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FOr manga industriarbetare ar arbetsplatsen det enda stéllet att
larasig yrket pa eftersom teknologi och produktionsformer &r
specialiserade och unika for verksamheten. Upplérning genom
larlingssystem, dar [&randet sker integrerat med andra aktiviteter
pa arbetsplatsen blir da nodvandigt eftersom de praktiska kun-
skaper som & nodvandigai arbetet inte kan férmedlas genom
formell skolutbildning.

Att undersbka och fa forstéel se for uppléarning av nyanstallda
arbetare samt att undersoka kontextens betydel se for
upplarningen.

En kvalitativ studie bestdende av observationer och kvalitativa
intervjuer genomforda pa fargfabriker inom Akzo Nobel.

Verksamheternas mal séttning avgor de aktiviteter som forekom-
mer och darmed vad man far lara sig. Upplarningen inriktas
framst pa att reproducera befintliga kunskaper och att upprétt-
halla en stabilitet i produktionen. Larandet & i huvudsak oplane-
rat och informellt men aktivt och mamedvetet. Larandet bygger
paatt den nyanstallde far tillgang till att jalv gora erfarenheter
eller att arbetskamraternas erfarenheter formedlasi anknytning
till den dagliga verksamheten. Kontexten har mycket stor bety-
delse. Arbetsuppgifterna och arbetskamraternas férmaga att for-
medla sina kunskaper & av avgorande betydelse for vad arbetar-
nafar tillgang till att 1ara. Under sin upplarning far arbetarna
praktiska och teoretiska kunskaper men lar sig &ven probleml6s-
ning, varderingar och normsystem.

Upplérning, situerat |éarande, méstarléra, informellt |arande
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1 Inledning

For manga industriarbetare & arbetsplatsen det enda stélle dér de kan lara sig yrket eftersom
det inte finns nagra tillgangliga kurser eller formella utbildningar. En del kunskaper kan inte
teoretiseras och darfor inte léras ut pa annat sétt an genom praktisk 6vning. Pa arbetsplatser
dér teknologi och produktionsformer & specialiserade och unika for verksamheten & den
egna organisationen ofta den béasta, och kanske enda, platsen att skaffa sig de olika typer av
kunskaper som krévs i arbetet. Upplarning genom larlingssystem, déar l&randet sker integrerat
med andra aktiviteter pa arbetsplatsen blir da nddvandigt och oundgéngligt eftersom de prak-
tiska kunskaper som & nodvandigai arbetet inte kan formedlas genom formell skolutbildning
(Billett 1999; Wackerhausen 1996).

Processindustrin ar ett brett félt av produktionssystem dér det utmérkande draget &r att pro-
duktionen &r inriktad pa att forandra ett ramaterials egenskaper genom fysiska eller kemiska
processer. Mdlet kan vara att omvandla flytande dmnen till fasta eller att framkalla kemiska
reaktioner for att skapa ett nytt &mne. Processindustrin omfattar sdval pappersbruk som livs-
medelsindustrier och tillverkning av malarfarg. Omvandlingsprocessen genomfors och styrs
sa gott som uteslutande med hjalp av teknisk utrustning. Verksamheten ar darfor starkt paver-
kad av den teknik som anvands. Arbetsinnehallet inom olika grenar av processindustrin varie-
rar fran att dvervaka och upptécka fel i mycket komplicerade produktionsprocesser dar pro-
cessen styrs genom avancerad teknik, till att manuellt framstélla produkter med hjdlp av
mycket enkel teknik (Davidsson & Svedin 1999).

Akzo Nobel & en varldsomspannande koncern som tillverkar |8kemedel, farg och andra ke-
miska produkter. | Sege utanfor Malmo finns Nordens stérsta anléggning for tillverkning av
farg, lack och spackel. Anlaggningen innehdller manga fabriker med olika produktionsinrikt-
ningar. Moderniteten i den tekniska utrustningen varierar mellan de olika fabrikerna. Vid de
modernaste systemen skots storsta delen av tillverkningsprocessen automatiskt. Arbetet inne-
haller hér storainslag av Gvervakning av de pa forhand programmerade maskinerna med en-
staka inslag av manuellt arbete. Vid de nagot ddre maskinerna & arbetet mindre automatise-
rat och en stor del av tillverkningen innebar att hantera révaror och fardiga produkter manu-
ellt. For att kunna arbeta pa fabriksgolvet stélls det fa specificerade krav pa forkunskaper eller
utbildning. Arbetet kréver daremot speciella kunskaper och fardigheter kring exempelvis me-
toder, maskiner och ravaror. De personer som anstalls som arbetare inom produktionen maste
darfor laras upp paplats. Upplarningen & naturligt nog till storsta delen praktiskt inriktad och
skots ute pa den enskilda arbetsplatsen parallellt med det |6pande arbetet.

Jag har lange haft ett sérskilt intresse for hur vardagens erfarenheter och kunskaper kan for-
medlas mellan arbetskamrater som en kélartill larande i arbetslivet. Detta omrade har ocksa
varit @mnet for den C-uppsats som jag skrev tillsammans med Pia Wittmann (Nilsson &
Wittmann 2001). Mitt intresse riktar sig nu mot en yrkesgrupp dér det inte kravs forberedande
skolutbildning och dar yrkesutbildningen skéts sa gott som uteslutande pa arbetsplatsen med
hjalp av mer erfarna arbetskamrater. Under varen 2001 hade jag téta kontakter med Akzo No-
bels fargfabrik i Sege. Det var under dessa kontakter som mitt intresse for upplarning av fa
briksarbetare vacktes. Hur gér det till nar man lar sig ett arbete enbart pa praktisk vag? Vilka
metoder anvander organisationen, arbetskamraterna och den nyanstélide sig av? Vad |& man
sig? Vad &r viktigt att man lar sig? Vad betyder arbetsuppgifterna, arbetskamraterna och mil-
jon for upplarningen?



1.1 Pedagogiskt perspektivval

Litteratur som behandlar l&rande i arbetslivet har en stark inriktning mot kompetensutveckling
och larande organisationer dar |arprocesser hos individer, men &ven i organisationer, beskrivs.
Forutséttningar och hinder for larande i arbetslivet har studerats med hansyn till |&randets in-
nehdll och hur individer 1ar i arbetslivet (se t ex Ellstrém & Nilsson 1997), men &ven hur
manniskor anvander sig av sin omvarld nér de lér och utvecklas i sitt arbete. | en praktisk
verklighet kan detta handla om hur arbetsplatser & utformade och organiserade och vad detta
betyder for de anstélldas kunskapsutveckling (se t ex Léfberg 1990). Studier av larande i ar-
betsmiljon riktar ofta uppmérksamheten mot tidsbegransade foreteelser, till exempel olika
former av forandringsprocesser (set ex Millern & Ostergren 1995). Kring det senaste decen-
niet har intresset for kulturen och den sociala kontextens betydelse for |éarandet uppmarksam-
mats liksom arbetsplatsens uppgift som arena for lérande déar kunskap och erfarenheter delas
och utbytes mellan arbetskamrater. | allmanhet beskriver litteraturen inom detta omrade just
utbyte av kunskaper déar deltagarna bade far tillgang till andras kunnande och sjalva lamnar
bidrag till den gemensamma kunskapsbasen (se t ex Ruggles 1997; Stein 1996). | situationer
dar nagon i gruppen & nyborjare réder det en obalans i utbytet av kunskaper, nykomlingen
maste fa tillgang till arbetskamraternas kunnande men har begransad majlighet att salv lamna
bidrag.

Teorin situerat |arande beskriver hur nykomlingar 1&r sig ett yrke genom att aktivt deltai det
dagliga arbetet (Lave & Wenger 1991). Ett av nyckelbegreppen i teorin &r praktikgemenskap.
Begreppet innebér att manniskor deltar i en situation eller ett handlingssammanhang dér alla
har en gemensam forstaelse for vad situationen innebar, vad den har for betydelse och hur
man ska handla. Efter hand som man blir uppléard forflyttar man sig fran ett legitimerat peri-
fert deltagande till ett fullvardigt deltagande. Detta ska inte forstds som att nykomlingen be-
finner sig i utkanten av gemenskapen eller att en fullvérdig deltagare & i centrum. Nybdrjaren
ar i hogsta grad delaktig i den dagliga verksamheten och i de skeenden som utspelar sig i
praktikgemenskapen. Begreppet kan snarare forklaras som att forflytta sig fran en oklar for-
stéelse av verksamheten sedd utifran till att tillagna sig den gemensamma forstael sen for verk-
samheten. Legitimerat deltagande innebér att individer har tillgang till, och darmed rétt att
delta i, verksamheten. Genom denna legitimitet far aktérer mojlighet att successivt ta del av
praktikens uppgifter och samspela med de aktorer som ingér i den (ibid.).

Teorin om Situerat |&rande har sitt ursprung i sociologiska och antropologiska studier, vilket
naturligt nog medfor svagheter nér ansatsen tilldmpas ur ett pedagogiskt perspektiv. Lave &
Wenger har en stark betoning pa den sociala kontextens betydelse for larandet utan direkt
undervisning och tar tydligt avstand fran teorier om individen som aktivt |arande genom erfa-
renhet och reflektion. Beskrivningen av det legitimerade perifera deltagandet & ingen teori
om hur lérande sker, utan en beskrivning av hur en yrkesidentitet lars in i en social kontext.
Den ger i sig gélv ingen tillfredstdllande forklaring av pedagogiska processer och erbjuder
heller inga pedagogiska metoder (ibid.). Denna brist har uppméarksammats av flera forfattare,
som darfor kompletterat med aspekter som erfarenhet, reflektion eller modellinlarning nér de
tillémpar teorin om situerat larande. Nielsen och Kvale (2000) samlar ett tamligen vildvuxet
falt av teorier med situerat l&rande som bastill en samlad ansats som de kallar méstarléra.

For att fa en teoretisk uppbyggnad som & anvandbar i min studie anvander jag mig av flera
teoretiska ansatser som enligt min mening kompletterar varandra. Det kontextuella perspekti-
vet (set ex Davidsson & Svedin 1999; Gustavsson 2000) kan sdgas vara ett samlingsbegrepp
for en rad uppfattningar om larande dér méastarléra (Kvale & Nielsen 2000), situated learning



(Lave & Wenger 1991), miljopedagogik (Do6s; 2001; Lofberg 1990), handlingsteori (Hag-
strom 1990), socio-kognitivt larande (Stein 1996) och erfarenhetslarande (Kolb 1984) ingar.
Samtliga ansatser har en likartad tolkning av l&rande som utgér fran att manniskan & en aktor
som lér i samspel med sin omgivning. | det kontextuella perspektivet ses larande generellt
som oskiljaktigt fran det sammanhang dér larandet sker och kan darfor inte studeras utanfor
detta sammanhang. Léarande antas omfatta saval individen som det kollektiv hon ingdr i. Hon
ar delaktig i den praktikgemenskap som hon samtidigt & med och konstruerar (Jfr t ex Da-
vidsson & Svedin 1999; Gustavsson 2000).

Flera studier beskriver hur noviser tillagnar sig en praktik och darmed utvecklar en identitet i
samspel med, och i forhdlande till, mer erfarna medlemmar (t ex. Akre & Ludvigsen 2000;
Billett 2000; EImholdt & Winslgv 2000, Lave & Wenger 1991). Forskning inom omradet ar
ofta inriktad pa& hantverksutbildningar (set ex ElImholdt & Winslav 2000) eller hdgre utbild-
ningar dar skolutbildning kombineras med praktik (Akre & Ludvigsen 2000; Kvale 2000).
Lave & Wengers (1991) teori har sin utgangspunkt i en serie studier med antropologisk ansats
som dels behandlar larlingssystem i vastvarlden déar den praktiska utbildningen kombineras
med teoretisk undervisning, dels yrkesutbildning i utvecklingslander utan foregaende skolut-
bildning (Lave & Wenger 1991). Det finns ett flertal studier kring svenska processoperatérers
larande i arbetet. Forskningen inom detta omrade ar utesutande inriktad pa fortlopande kom-
petensutveckling av redan utbildade arbetare. Arbetet inom de studerade verksamheterna in-
nebar vanligen lagarbete dar man dvervakar och atgardar tekniska fel i en hoggradigt automa-
tiserad och datoriserad pappersindustri (se t ex Davidsson & Svedin 1999; Ellstrom & Gus-
tavsson 1996; Gustavsson 2000). Forskning kring industriarbetares uppléarning har skett inom
bl akol-, livsmedels- och textilindustrin i Australien (Billett 1995; 2000).

Jag kan genom min genomgang av tidigare forskning och nuvarande kunskapslage kring
larande i arbetdlivet och upplarning av nyanstallda konstatera att forskningen kring industriar-
betares upplarning & tamligen begransad. | litteraturen finns ingen beskrivning av nordiska
industriarbetares upplarning inom den typ av kemisk-teknisk processindustri som forekommer
inom fargindustrin, dar arbetet innehdller relativt manga arbetsmoment med en direktkontakt
med g dvatillverkningsprocessen och jamforelsevis lite rent Gvervakningsarbete.

1.2 Syfte, avgransning och begreppsforklaring

Syftet med denna uppsats &r att undersoka och fa forstaelse for upplarning av nyanstallda ar-
betare samt att undersoka kontextens betydelse for uppl&rningen.

De centrala fragestallningar som jag vill besvara med detta arbete &r:
Vad karaktériserar upplérning av industriarbetare?

Vad |&r sig arbetarna under upplarningen?

Pa vilket sétt paverkar kontexten upplarningen?

Vilkafaktorer paverkar upplarningen?

Med kontexten menar jag den sociala och fysiska miljo dér upplarningen genomfors. Detta
omfattar ocksa hur arbetet och upplarningen ar organiserat och vilka ma man har med upp-
larningen. Med upplérning menar jag det l&rande som sker under en begransad, men inte ex-
akt tidsangiven period i arbetslivet, namligen den forsta tiden pa arbetsplatsen. Under denna
period finns en bestamd malséttning med larandet; att lara sig arbetet for att kunna fungera



som en fullvardig mediem i praktikgemenskapen. Uppléarning i detta sasmmanhang innebar
inte att den anstéllde lars upp eller blir upplérd och passivt tar till sig den kunskap som han
tilldelas. Han &r i hogsta grad delaktig och aktiv i sin egen upplarning. Att beskriva uppléar-
ning pa ett tillfredstallande sétt &r inte mojligt utan att samtidigt beskriva larande i allmanhet.
De tva begreppen gar in i varandra men & inte synonyma. Larande ska i detta sammanhang
ses som ett dvergripande begrepp som omfattar alla former av |arprocesser oavsett situation
eller tidpunkt. En stor del av den litteratur som finns kring lérande i arbetslivet behandlar
larande pa langre sikt eller hur man pa basta sétt astadkommer |arande organisationer. Jag har
delvis anvant mig av denna typ av litteratur for att beskriva larande i arbetslivet men da jag
inte haft for avsikt att behandla individens utveckling i arbetet efter uppléarningen eller hur
man skapar gynnsamma forhallanden for ett kollektivt 1&arande har jag i mitt arbete avgransat
mig frén att behandla just dessa aspekter.

| den fortsatta texten kallar jag de personer som & nyanstéallda och som ska léra sig yrket for
larling eller nykomling. Lérling och larlingssystem forknippas traditionellt med det medeltida
skrasystemet. | denna uppsats avses dock en person som ska lara sig ett arbete utan skolun-
dervisning pa praktisk vag genom att deltai en praktikgemenskap. De personer som végleder
och visar larlingen kallas ofta i texten for handledare. Med detta menar jag den person som for
tillfallet finns till hands att visa och forklara. Handledaren &r altsa inte nodvandigtvis en per-
son som formellt utsetts att planera och ansvara for larlingens utbildning.

2 Att lara i arbetslivet

Larande sker sténdigt. Det kan vara planerat och medvetet men &r inte sdllan oplanerat och
omedvetet. Det finns en skillnad mellan formellt och informellt 1&rande. Formellt |arande &r,
som uttrycket antyder, planerad uthildning med ett formulerat mal. Informellt |arande kan ske
oavsiktligt och spontant néar man utfor olika aktiviteter. | arbetslivet kan det till exempel ske
nér man utfor sina arbetsuppgifter och vid samspel med arbetskamrater. Det informella |&ran-
det kan vara planerat och medvetet, men sker till storsta delen oplanerat och som en bieffekt
av annan aktivitet utan att individen & medveten om det. Det omedvetna informella lérandet
leder oftatill tyst kunskap som i ett annat sammanhang kan medvetandegoras for oss och pa
sa sétt, om behov uppstar, bli ett &mne for reflektion (Ellstrém 1996).

For larlingen sker larandet i vardagens aktiviteter och situationer som ofta &r tillfalliga och
ovantade, integrerat med en mangd andra skeenden; den vanliga produktionen, den sociala
samvaron, livet utanfor arbetsplatsen och sa vidare (Lave & Wenger 1991). Lave & Wenger
(1991) menar att larandet pa arbetsplatsen eller i den sociala kontexten sker slumpmassigt
efter hand som tillfélle ges. Larandet, menar de, sker i huvudsak utan direkt undervisning eller
instruktioner, vilket de anser vara den basta vagen mot ett fullvardigt deltagande i praktikge-
menskapen (se dven Kvale & Nielsen 2000). Billett (1999) & av motsatt uppfattning. Han
menar att |arande pa arbetsplatsen i hog grad &r paverkat i sin struktur av verksamhetens mal-
séttning och dagliga aktiviteter och darfor inte kan sigas vara helt och hallet sumpmassigt
och informellt. De typer av aktiviteter som individen & sysselsatt med & darfoér avgorande for
vad hon |&r sig (Billett 1999).



Arbetsplatsen ger mer an praktiska kunskaper. Billett (1995) delar in de kunskaper som for-
varvas genom att delta i aktiviteter pa arbetsplatsen i tre typer av kunskap. Tva av dessa &
kopplade till vart sétt att ténka. Den forsta typen av kunskap handlar om fakta, antaganden
och pastéenden som gar att uttrycka teoretiskt. Den andra géller kunskaper om forfaringssatt
och metoder som vi anvander nar vi tanker och handlar for att uppna uppstéllda mal. Dessa
tva kunskapsformer, som & avgorande for hur vi tanker och agerar och darmed konstruerar
kunskap, ar sedan dmsesidigt beroende av en tredje kunskapsform som omfattar vérderingar,
attityder och intressen (Billett 1995). Arbetare inom industrin uppger i studier att de varderar
just det dagliga arbetet som den effektivaste kdlan for att forarva dessa typer av kunskap
(Billett 1995; Davidsson & Svedin 1999).

2.1 Larande i en social kontext

Manniskan har, av praktiska skél, ett behov av att forma gemensamma férestaliningar om hur
varlden ska betraktas. Aven om varje individ har ett eget liv och egna erfarenheter sa verkar
manniskan stréva efter att hitta samhorighet med andras forestdIningar (Mullern & Ostergren
1995). | organisationer skapas tankekartor eller tankestrukturer som & gemensamma for
medlemmarna. | dessa tankekartor anges allménna synsétt att forsta verksamheten, dess pro-
blem och mal, varderingar och normer. Den kulturella och sociala kontexten ar dynamisk och
I standig férandring men i stora drag stabil. Organisationen eller praktikgemenskapen funge-
rar som bérare av tankar, varderingar och uppfattningar som darfor blir stabila éver tid &ven
nér medlemmar byts ut och dverforstill nya medlemmar (Hellgren & Lowstedt 1997).

Manniskor 1&r av andra. Detta kan ske genom observation eller genom handfast handledning.
Andra méanniskor maste inte for tillfalet vara fysikt nérvarande, det ar tillrackligt att man &ar
medveten om hur dessa skulle ha handlat eller vad man tror att andra forvantar sig i situatio-
nen utifran sociala varderingar (Dreier 2000; Rogoff 1995). Larandet sker genom att titta pa
hur andra gor och genom att §alv prova, genom imitation och identifiering med andra
(Elmholdt & Winslav 2000). En del forskare menar att det sociala inflytandet & sa stort att
individerna inte utvecklar kunskaper som avviker frén de regler, rutiner, normer, varderingar
etc. som réder i det kollektiva medvetandet (Stein 1996).

Att genom legitimerat perifert deltagande larai en praktikgemenskap innebér bade utveckling
och reproduktion av sociala monster och av befintliga kunskaper. Praktikgemenskapen erbju-
der modeller att efterlikna bade i form av mer erfarna personer och hur en fardig produkt ska
se ut. Samtidigt som man |&r sig tekniker, metoder och rutiner fér hur arbetsuppgifter ska
genomforas lar man sig hur man ska forh@llasig till arbetet, vilken stil man ska anta, hur man
ska tala, bemdta méanniskor inom och utanfor praktikgemenskapen och s vidare. Man |&r sig
vilken hdllning man bor hai forhdllande till arbetsuppgifterna och hur man ska tolka problem
och lésningar. | samma takt som larlingen utvecklas fran en legitimerad perifer deltagare till
en fullvérdig deltagare 6kar hans identitet med praktikgemenskapen och hans engagemang
och kandla av ansvar for verksamheten (Billett 1999; Kvale & Nielsen 2000; Lave & Wenger
1991).

Men larande & bade en social och en individuell verksamhet (Lofberg 1990; Stein 1996).
Aven om det kan forekomma en gemensam allméan uppfattning kring t ex forfaringsstt pa en
arbetsplats, sa innebér detta inte att de enskilda individerna konstruerar sina egna kunskaper



utifrén dessa gemensamma uppfattningar och metoder (Billett 1999). Larande ar personligt
och individuellt for varje ménniska, ingen |&r identiskt samma som nagon annan (D6os 2001).

2.1.1 Lagrad kunskap

Né&r man l&r sig att beméstra teknologin i arbetet far man samtidigt |éra sig dess ursprung och
historia, hur den har utvecklats och vad det betyder. Man fér en koppling till verksamhetens
historia och kan delta mer aktivt i verksamhetens kulturella liv (Lave & Wenger 1991). En
stor del av de gemensamma kunskapernai en organisation bars av individerna men finns aven
lagrade i beréttelser, anekdoter och myter (Hellgren & Lowstedt 1997). Som ny pa arbetsplat-
sen far man hora om arbetsplatsens historia, beréttelser om tidigare héndelser, legendariska
personer som arbetat dér, reaktioner fran ledningen etc. Historierna béar kunskap om vad man
skagorai olika situationer. Genom att lyssna pa historier och berattelser om tidigare problem
och héndelser |ar sig den nyanstéllde hur tidigare problem uppkommit och I6sts. Han |&r sig
ocksa att sidlv bli en berdttare och att anvanda beréttelser som ett verktyg i problemldsning
och som en bérare av traditioner. Nykomlingen |&r sig ocksa vilka beréttelser som &r relevanta
och vad som bér ignorerasi givna sammanhang (Lave & Wenger 1991).

Men kunskap ses inte enbart som ndgot man har utan &en som ndgot man gor tillsammans.
Den lagrade kunskapen yttrar sig ocksa i rutiner och for givet tagna vanor. Rutiner fungerar
som minneshjélp och som ett lager for organisationens gemensamma kunskap (D66s 2001,
Hellgren & Lowstedt 1997; Stein 1996).

2.2 Att lara genom erfarenhet

Larandet & en process dar erfarenheter och upplevelser i det dagliga livet omvandlas till kun-
skaper, fardigheter, attityder, varderingar och overtygelser (Jarvis 1992). Erfarenhetsléarande
innebar bade handling och tanke. Eftersom vi inte kan undvika att gora erfarenheter kan vi
inte heller undga att lara (DO0s 2001). Néar vi lar genom erfarenheter bygger vi pa de kunska-
per vi redan har och anpassar vara forestallningar sa att de stammer béttre med omvérlden.
Allt vi ser eller upplever tolkar vi mer eller mindre medvetet. Emellandt tvingas vi av nagon
anledning att andra pa den forestallning som vi tar for givet om en foreteelse. Vi lar oss ge-
nom att bygga pa de kunskaper och forestallningar vi redan bér pa sa att vara tolkningar for-
andras eller utvecklas (Billett 1999; Dreier 2000; Hagstrom 1990; L6fberg 1990; Stein 1996).

Inlérning startar i erfarenhet (Jarvis 1992), men erfarenhet @ inte synonymt med larande. De
erfarenheter som vi far i samspelet med omgivningen innebér inte automatiskt att vi ocksa lar
oss att forsta och hantera var omvarld béttre (Ellstrom 1992). Vi maste forsta en erfarenhet for
att kunnaléra av den (D66s 2001). Erfarenhetslérande kan beskrivas som en cykel som startar
i en konkret handelse. Kring denna handelse skapar sig individen en forstaelse, som i sin tur
ger mojlighet att se handelsen i ett storre sammanhang for att pa s sétt generalisera den. | det
sista steget kan individen tillampa sin erfarenhet och anvanda den vid andra liknande situatio-
ner och pa sa sétt forutse konsekvenser. Reflektion fungerar alltsa som en brygga mellan erfa-
renhet och larande (Kolb 1984). De olika delarna i cykeln maste inte vara med vid varje en-
skild erfarenhet men alla delarna maste vara med nagon gang for att det inte ska fa negativa
konsekvenser for larandet av arbetsuppgiften. Vid erfarenheter som vi uppfattar som galvkla-
ra, som arbetsuppgifter av rutinkaraktar, uteblir delar av cykeln mycket ofta eller alltid. Cy-
keln foljs inte lagbundet varje gang. Ibland hoppar man 6ver moment, ibland foljer man en



annorlunda ordning. Oftast utspelar sig flera ofullstandiga erfarenhetscykler samtidigt som gar
ini varandra s att de olika erfarenheternas gemensamma beréringspunkter kompletterar var-
andraoch leder till "hela’ erfarenheter (D66s 1997).

Det dagliga arbetet & sdllan uppdelat i stora urskiljbara hdndelser med utrymme och anled-
ning till reflektion och dialog. Vardagslivet bestar av en oraknelig mangd skeenden som ut-
spelar sig samtidigt och som gar in i varandra. Dessa handelser, bade sma och omérkbara och
storre patagliga ger erfarenheter som leder till 1arande. Manga aktiviteter och handelser & sa
sma eller vanliga att vi inte uppmarksammar dem. Vi ar helt enkelt inte medvetna om att vi
oavbrutet gor sma och stora erfarenheter som laggs pa dem vi redan har och att vi alltsa stan-
digt och oavbrutet 1&r (D60s 1997; Larsson 1996). Oreflekterade sma erfarenheter leder till ett
larande som ger ett direkt dvertagande av rutiner, arbetsmetoder och forestallningar. Storre
handelser, som ger mer patagliga erfarenheter &r léttare att uppmarksamma och darmed ocksa
att reflektera Over vilket ger ett |&rande som & mer medvetet och bearbetat (D66s 1997).

Man kan l&ara bade genom egna och andras erfarenheter (Ellstrom 1996) och erfarenhet kan
darfor delas upp i primér och sekundar erfarenhet. Primér erfarenhet omfattar sadana erfaren-
heter som individen sdv gjort i en given situation. Dennatyp av erfarenheter paverkat indivi-
dens savbild i hog grad. Den sekundéra erfarenheten vi far vid undervisning eller i samspel
med andra manniskor & inte §avupplevd och darmed ingen primér erfarenhet. Métet med de
manniskor som formedlar erfarenheten & daremot en primér erfarenhet. Den sekundéra erfa-
renheten blir priméar erfarenhet nér vi far en chans att préva den (Jarvis 1992). Det i sarklass
béasta séttet att inhamta kunskap sker nér vi galv gor erfarenheter, i synnerhet om vi salva far
majlighet att tanka ut hur vi kan handla och se féljderna av vara handlingar. Den kunskap som
inhdmtas under sddana omstandigheter blir varaktig, djup och anvandbar (Billett 2000).

Reflektion &r ett nodvandigt villkor for larandet. Med reflektion menas att kritiskt prova de
forestallningar och antaganden som vi har om verkligheten och som mer eller mindre styr vart
handlande i olika situationer (Ellstrom 1996). Genom reflektion kan oreflekterade tanke-
monster och forestélliningar och det sammanhang vi befinner oss i och tar for givet l&ggas ut
och betraktas. Reflektion kréaver magjlighet till distansering, att kunna stéllasig vid sidan av ett
for givet taget sammanhang som man vistas i och betrakta det ur ett annat perspektiv, utifran
eller uppifran. Perspektivbytet skapar en mgjlighet att kunna tanka Gver en situation som vi
befinner oss i. Reflektion kraver utrymme i form av tid och uppméarksamhet. Detta innebar
inte att reflektion alltid sker under 1anga stilla stunder i enskildhet eller i arrangerade samtal.
Reflektion kan ocksa vara Ggonblickssnabba 'mikroreflektioner’ (D66s 2001 s.159), utan
synbart avbrott i de vardagliga handlingarna (D66s 2001).

Att vi standigt 1ar innebér inte att vi altid far nya positiva kunskaper som ar varaktiga och
generella. En del av det vi lar & bekraftelser padet vi redan vet. Det som lars kan vara flyktigt
eller omgjligt att Gverforartill andra situationer (Billett 1999). Att kunna tolka sina erfarenhe-
ter och pasasétt larasig av dem & mycket svart utan en samtidig utbildningsinsats som bred-
dar kunskaperna kring ett fenomen (Ellstrom 1996). Nagra forfattare menar att ett rent erfa-
renhetsbaserat larande blir starkt knutet till specifika situationer och déarfor far ett begransat
véarde eftersom kunskaperna inte kan Overforas till andra, nya situationer (set ex Ellstrom &
Gustavsson 1996; Lave & Wenger 1991) och att erfarenhetsldrande darfor inte kan fungera
utan planerad teoretisk undervisning (Ellstrom & Gustavsson 1996). Ett alternativ till plane-
rade, formella utbildningar &r att ge tillfélen for reflektion och erfarenhetsutbyte sammanvavt
med det vardagliga arbetslivet, eftersom man i samtalet blir medveten om sina erfarenheter
(DO66s 2001, Ellstrom 1996).



Overféring av kompetens eller att dela med sig av sina kunskaper och l&ra av varandra &r en
av de viktigaste formerna for larande i arbetsorganisationer (Nordhaug 1994). Manniskor som
samspelar med varandra blir tillgangliga for varandra pa unika sétt. | varje situation finns det
darfor mojligheter att ta till sig andra manniskors kunskaper och erfarenheter (Rogoff 1995).
Samspelet mellan manniskor bidrar till ett reflektivt |&rande (Jarvis 1992). Genom reflektion
lyfts tankemonster fram och blir tillgangliga for andra (D66s 2001). Molander (1993) beskri-
ver dialogen som en ” grundlaggande modell fér kunskapshildning” (a.a. s.87), i synnerhet for
kunskap i handling. Genom frégor, svar och reflektion kan deltagarna finna kunskaper och
insikter som de redan har men som de inte & medvetna om (Molander 1993).

Skilda erfarenheter ger olika forstéelse vilket kan leda till svarigheter i kommunikationen.
Kommunikationen kan ocksa forsvéras av sprakliga svarigheter. Den forsta svarigheten &r att
gora tyst kunskap tillganglig for andra (Ruggles 1997). Kunskap som &r |&tt att uttrycka &r
ocksa lattare att Gverfora. Men aven explicit kunskap kan vara svar att formedla. Kommuni-
kation kraver mer @n ord. Orden maste fyllas med innebtrd som delas av ala. Det krévs ge-
mensamma begrepp for att kunna skapa en gemensam forstaelse for hur arbetsuppgifter ska
tolkas, definieras och utforas. Allra léttast & det om man kan uttrycka sig i for yrket veder-
tagna formler och fackuttryck. Om individer forstér varandra stimuleras larandet (D66s 2001;
Stein 1996). Pa vagen fran legitim perifer deltagare till fullvardig deltagare i praktikgemen-
skapen lar man sig det sprak som anvands i gemenskapen. Det gemensamma spraket bildar en
vardefull viktig grund for den gemensamma forstaelsen av arbetet i sin helhet. Man lar sig hur
man ska uttrycka sig i diskussioner och samtal (Lave & Wenger 1991). Efter hand som lar-
lingen tillagnar sig kunskaper och samtidigt ocksa lar sig det gemensamma spraket inom
praktikgemenskapen blir beroendet av att titta pa och bli handgripligt visad mindre. Larlingen
kan anvanda det verbala spraket for att konsultera arbetskamraterna eller diskutera problem
(Akre & Ludvigsen 2000). Nar en larling lyssnar pd, och kanske deltar i, de mer erfarna ar-
betskamraters diskussioner ser han hur de narmar sig en uppgift som ska l6sas. Han far da
tillgang till de andras kunskaper och erfarenheter samtidigt som han forbereds for, och féar
tillgang till, mer avancerade och ansvarsfyllda arbetsuppgifter (Billett 1999).

Samtal och reflektion har en avgdrande betydelse for léarande och utveckling. Men samtal
maste inte enbart innebéra det talade ordet (D66s 2001). Kunnande kan ocksa uttryckas och
formedlas direkt i handlingar. Genom att utfora handlingar pa ett satt sa att andra far tillgang
till dem blir de synliga och kunskapen som ligger bakom kan férmedlas (L6fberg 1990). Att
tillsammans arbeta eller sysselsdtta sig med en uppgift ger méjlighet for gemensam reflektion
om varandras tankar och varderingar, uppfattningar och forstaelse av arbetsuppgiften. Det &r i
gdva utférandet av arbetsuppgiften som utforarens trygghet och sdkerhet sitter. Genom att
kombinera handling och tal i samtalet kan man fa storre tillgang till den andres uppfattning
och meningskonstruktion (D66s 2001).

Kvale & Nielsen (1997) menar att det verbala spraket blir av underordnad betydelse for att
lara sig fardigheterna i upplarning genom larlingssystem. En betydande del av de fardigheter
kunskaper och varderingar, det vill séga tyst kunskap, som nykomlingen tar till sig férmedlias
nar han ser erfarna utfora uppgifterna. Nykomlingen far da samtidigt tillgang till de erfarnas
implicita kunskap (Kvale & Nielsen 1997).



2.3 Uppléarning i en praktikgemenskap

Enligt Lave & Wengers (1991) uppfattning sker larande i praktikgemenskaper i mycket liten
utstrackning genom regelrétt undervisning. | stéllet, menar forfattarna, 1ar sig nykomlingar
genom att aktivt delta i verksamheten. Andra forfattare (se t ex Akre & Ludvigsen 2000;
Berner 1999; Billett 1999) beskriver |&randet som en kombination av direkt handledning, som
att bli handfast visad och instruerad av arbetskamrater, och av indirekt vagledning, t ex att
observeraandrai arbete och att se resultatet av andras arbete.

Larlingen och hans handledare har inte bara ansvar for att larlingen lér, de har samtidigt an-
svar for produktionen. Eftersom larandet &r integrerat i produktionen &r det viktigt att nykom-
lingen l&r sig pa ett riktigt sétt och att det han astadkommer & anvandbart redan fran borjan
(Kvae & Nieglsen 2000). Nykomlingen far ofta borja med enklare uppgifter i utkanten av
verksamheten, att ga arenden eller stada eller utfora enkla repetitiva arbetsuppgifter i slutet av
en produktionskedja dér risker och kostnader vid felhandlingar och misstag kan begransas.
Efter hand blir arbetsuppgifterna mer avancerade och kopplade till moment som ligger tidiga-
re i produktionskedjan (Lave & Wenger 1991). Larlingen foljer ofta ett bestdmt monster for
att lara sig en arbetsuppgift; titta pa nar nagon mer erfaren arbetskamrat utfor uppgiften, prova
sav under uppsikt och sedan tréna pa egen hand. En relativt kort tid mellan iakttagande, re-
flektion och utférande och majlighet till att tréna momentet manga ganger ar vardefullt for att
larandet ska bli varaktigt (Akre & Ludvigsen 2000).

Men aven om larlingen blir visad hur man ska gora maste han sjdv komma fram till ett eget
sétt att utfora uppgiften genom att prova och trdna. Berner (1999) menar att demonstrationen
séllan kompletteras med en verbal beskrivning av vad som hander. Nykomlingen kan darfor
ha svért att upptéacka vad som &r viktigt och vad som &r ovidkommande i demonstrationen. |
stéllet for att notera att ett handgrepp maste ske vid ett visst givet tillfalei takt med maskinen,
ser man kanske hur ett redskap hélls eller hur arbetskamraten star placerad. Det &r ofta oklart
vad som & arbetskamratens personliga tolkning och variation av. momentet eller vad som &r
den almanna uppfattningen om hur uppgiften ska utféras. Uttalade regler kan vara av varie-
rande dignitet; en del maste adlaféljai ala situationer, andra kan vissa kringgd men inte ala,
nagra maste man forbise ibland for att fa jobbet gjort. Nykomlingen maste alltsa ta stallning
till om det sétt han blir visad att arbeta pa &r ett allmant rad som varierar efter person och situ-
ation, en foreskrift med ett visst utrymme for egna variationer eller en absolut plikt (Berner
1999).

Det finns ofta en skillnad mellan officiella anvisningar for hur en uppgift ska genomféras och
hur samma uppgift i verkligheten later sig goras. Variation i material och ravaror, slitage och
andrainbyggda egenheter i tekniken leder till att tekniken inte uppfor sig exakt som den i teo-
rin forvantas att gora. | det dagliga arbetet med maskiner och teknik anvander sig arbetaren av
ett praktiskt kunnande som innebar ett register av informella Iosningar och knep for att 16sa
skillnaden mellan teori och verklighet (Berner 1999). Detta kunnande bygger i stor utstrack-
ning pa personliga sinneserfarenheter och &r starkt kopplat till att hantera problem i det egna
vardagsarbetet. Kunskaperna & starkt personbundna men samtidigt sociat situerade (Berner
1999; Ellstrom & Gustavsson 1996). Berner (1999) kallar denna praktiska kompetens for
savoir-faire. Begreppet & omfattande och innehdller sava uttalade |osningar som sker med
ledningens goda minne som tyst kunskap som exempelvis kan innebara en intuitiv kansla for
hur maskinerna "mar”. De informella |6sningarna kan vara en forenkling av de foreskrivna
rutinerna genom att man hoppar over ett dverflodigt moment for att arbetet ska flyta smidiga-
re. Inte sdllan innebér det dock en utveckling och utékning av de givnarutinerna. Att tillampa



egnalosningar kan innebéra ett oacceptabelt Okat risktagande eller bryta starkt uttalade regler.
Ibland halls kunskaperna av nagon anledning hemlig for ledning eller for arbetskamrater
(Berner 1999).

En nyanstdlld medarbetare |&r sig genom samtliga personer och verksamheter som han omges
av i arbetet. Det géller dels arbetskamrater, mer eller mindre erfarna, andra yrkesgrupper som
han kommer i kontakt med direkt eller indirekt men ocksa 5jalva organisationskulturen. Det &
inte galvklart att han lar sig mest eller far storst tillgang till information och kunnande av dem
som anses som de mest erfarna pa arbetsplatsen. Nybdrjaren lar sig minst lika mycket av
andra nykomlingar och mindre erfarna som de erként erfarna. Lave & Wenger (1991) menar
att distansen till experterna eller mastarna ofta upplevs som stor och att deras arbetsuppgifter
oftaligger pa ett mer abstrakt plan som &r svérare att forsta och fa dverblick éver. Darfor van-
der sig nyborjare oftare till mer jambordiga kamrater for att fatillgang till hjalp och bli visade
eller for att titta pa hur de gor (Lave & Wenger 1991).

En nybdrjare foljer ofta fastarutiner, regler och l6sningar i sitt arbete. Vid problem ser han till
enskilda detaljer och anvander sig av ett snavt register av forklaringar och |dsningar. Han
vander sig i stor utstrackning till andra for att fa hjalp och vagledning. Med tiden blir [6sning-
arna och reglerna mindre styrande. Experter har ett mer holistiskt synsétt, de & mer flexibla i
sina problemlGsningar och kan se bortom regler och rutiner i sitt arbete. De kan ga genvéagar
och hoppa éver moment som inte & nodvandiga for att 16sa en uppgift eller utféra en arbets-
uppgift. Nyborjare och erfarna skiljer sig inte a enbart pa séttet att hantera sitt arbete. Det
skiljer ocksd i arbetsuppgifter och arbetsomraden. Novisens arbetsuppgifter har stort inslag av
rutin, upprepning och lagre grad av komplexitet, inte sallan enformiga, medan expertens upp-
gifter & mer komplicerade och med storre variation. For att bli en expert forutsétts alltsa att
man fér tillgang till de arbetsuppgifter som kraver att man tillampar expertkunskaper (Laufer
& Glick 1996).

2.3.1 Att fa tillgang till att lara

En viktig aspekt vid larande i arbetdlivet &r tillgangligheten till |arotillfallen. Larlingen maste
ha tillgang till erfarenheter for att kunna lara sig. Om han enbart blir tilldelad redan inlarda
rutinuppgifter och inte far tillgang till nya utmaningar kan han heller inte 1ara sig nagot nytt.
Bast & det om nya och gamla uppgifter varvas (Billett 1999). For att bli en fullvérdig medlem
kravs att man har mojlighet till att deltai och féar tillgang till en lang rad pagaende aktiviteter,
till teknik och till arbetskamraters kunskaper. Man maste se och hora vad som hander, lyssna
pa diskussioner dar de erfarna kommer fram till 16sningar gemensamt, och helst galv vara
med och prova (Lave & Wenger 1991). Det legitima perifera deltagandet ger tilltrade till
larandesituationer i den dagliga verksamheten men tilltréadet ger inte per automatik access till
alla handelser som kan vara viktiga for upplarningen. En l&arling kan antingen gélv tainitiativ
eller bli inbjuden till l&randesituationer. Intresse och sociala fardigheter spelar en stor roll i
detta. Att galv ta initiativ ger storre tillgang till larandesituationer an att invanta inbjudan.
Samtidigt kanner larlingen ofta tydliga granser for vad man fér ta initiativ till. Det kan &t
uppsta en situation dar bade larling och de erfarna forvantar sig att den andra parten ska agera
for att skapa tilltréde till medverkan. De mer erfarna och 6verordnade pa arbetsplatsen anser
att larandet forst och framst ligger i den nyanstélldes ansvar och egna intresse och forvantar
sig darfor att larlingen skatainitiativ och visaintresse. Larlingen a sin sida kan anse att det &r
viktigt att de etablerade pa arbetsplatsen bjuder in till att medverka eftersom de kanner att en
inbjudan starker deras legitimitet att medverka. En inbjudan eller ett initiativ kan missas av
den andra parten om pa grund av att den &r otydligt uttryckt (Akre & Ludvigsen 2000).
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2.3.2 Att begripa det man lar

Det racker inte alltid med att delta for att bli helt upplard (Billett 2000). Aven om man f&r
tilltrade att deltai aktiviteterna & majligheten att forsta sammanhang och orsaker mycket va-
rierande. Lave & Wenger (1991) anvander termen transparens for att beskriva situationens
kvalitet. De kunskaper som finns i organisationen, hos de enskilda deltagarna eller inb&ddade
i verksamheten (Hellgren & Lowstedt 1997), kan vara mer eller mindre begripliga och ur-
skiljbara. Sammanhang som & svara att begripa pa grund av hog abstraktionsniva eller dar
konsekvenserna inte & direkt observerbara, som t ex tekniska eller kemiska processer eller
ma och riktlinjer med verksamheten, kan goras klarare och mer begripliga genom instruktio-
ner och forklaringar (Billett 2000) vilket samtidigt ger béttre helhetsforstéelse (Ellstrom &
Gustavsson 1996). Feedback Okar transparensen och det blir |&ttare att forsta varfor ett visst
utfall eller beteende &r 6nskvért. Eftersom man |ar under tiden som man utévar kan utvarde-
ring och feedback ske direkt fran omgivningen om man lart sig att utfora en uppgift tillfred-
stéllande. Nagon talar om att det som gjorts & bra eller daligt, duger eller maste goras om.
Arbetaren kan ofta §jdv se om det han utfort & godtagbart. Ofta ar det ndgon annan med hdg-
re status eller rangordning pa arbetsplatsen som gor bedémningen om ett arbete & godkant
(Kvale & Nielsen 2000).

Graden av transparens varierar altsa med mojligheten att fa forklaringar pa vad som hander
och att kunna reflektera kring de aktiviteter som férekommer (Akre & Ludvigsen 2000; Billett
2000). Men kvalitén painteraktionen mellan handledare och larling & mycket viktig. Larling-
en maste galv fa mojlighet att vara aktiv, prova och tanka ut svaren. Om handledaren enbart
beskriver i stéllet for att fungera som modell, visa, och stélla frégor blir larlingens kunskaper
mer flyktiga och ytliga eftersom han inte fatt méjlighet att jav prova och reflektera (Billett
1999).

2.3.3 Planerad upplarning

Utbildning och upplarning ger inte alltid det avsedda ldrandet hos deltagarna. Méanniskor |ar
sig mycket som ligger utanfor malet for utbildningen (Ellstrom & Gustavsson 1996). En verk-
samhets aktiviteter formas av dess normer och varderingar. Vardesystemet omfattar bade den
typ av sysselsdttning man agnar sig at pa arbetsplatsen och hur man genomfér uppgifterna.
Detta leder till en sorts dold l&roplan dér individerna lér sig normer, rangordningar och hur de
forvantas forhdla sig till arbetet o sv. En del av det som lars oavsiktligt ar direkt olampligt
eller till och med farligt, som felaktiga metoder, darv eller otnskade attityder till arbetsupp-
gifter. Genom att styra upplarningen och ge handledning kan man undvika att den nyanstéllde
lar sig att arbeta pa ett felaktigt eller icke onskvart sétt (Billett 1999; 2000).

Billett (1999) betonar betydelsen av att upplarningen planeras sa att svarighetsgraden och
engagemanget i arbetet byggs pa stegvis och inte avstannar eller blir begransad till ett fatal
funktioner och kunskapsomraden (Billett 1999). Billett (2000) pekar ocksa pa fordelarna med
att nykomlingen far handledning av mer kunniga och erfarna arbetskamrater. Genom en rad
studier konstaterar Billett att |arande genom de dagliga aktiviteterna pa arbetsplatsen okar nar
man samtidigt far tata tillfallen av vagledning i form av stod, majlighet att fraga och fa for-
klaringar, instruktioner och tillgang till modeller. Planerade studiebesok till angréansade verk-
samheter bidrar ocksa till att ge en béttre helhetshild och en djupare forstaelse for det egna
arbetet, produktionsprocessen och verksamheten i stort. Mgjlighet att folja sin produkt och att
se hur kunder €eller andra angransande verksamheter paverkas av kvalitén i de egna arbetsin-
satserna stimulerar viljan att forbéttra sitt kunnande och att |6sa problem (Billett 1999; 2001,
se aven Ellstrom & Gustavsson 1996).
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2.4 Faktorer som paverkar larande

" Organiseringen av arbetet ar samtidigt en organisering av kunskap och reglerar darmed
vad [man] har mgjlighet att 1&ra sig.” (Akre & Ludvigsen 2000 s. 137).

Beroende pai vilken grad arbetssituationen ger utrymme for att 5avstandigt forma sitt arbete
och lésa problem skapas forutsditningar for ett anpassnings- respektive utvecklingsinriktat
larande. Vid ett anpassningsinriktat larande l&r individen med utgangspunkt fran givna upp-
gifter, ma och forutséttningar. Det utvecklingsinriktade larandet kannetecknas av att indivi-
den provar och analyserar. M& och problem &r inte givna pa forhand utan individen kan salv
definiera problemet och uppgiften och galv vélja metoder for att |6sa uppgiften, formulera
malet och vardera resultatet (Ellstrom 1992; 1996).

Mdjligheterna till larande pa en arbetsplats kan variera beroende pa hur den & utformad. Ett
arbete som erbjuder varierade arbetsuppgifter och utmaningar som a mgjliga att méta och
6sai kombination med rikliga mojligheter till informationsutbyte och diskussion mellan kol-
leger ger bast mgjligheter till kunskapsbildning och kompetensutveckling som &r direkt
kopplat till arbetet (Lofberg, 1990). Det skapar ocksa ett vidgat synsétt och en helhetssyn som
leder till en fokusering pa vad som ska presteras i motsats till vilka regler och procedurer som
ska fdljas. Individen stimuleras till nytankande och att se bortom radande traditioner och pa
forhand givna regler och att salv foredaforbattringar eller 10sningar pa problem. Fasta, snéva
regelsystem begrénsar utrymmet for improvisation och experimenterande. Individen forlitar
sig pa regelverket och intresserar sig for att genomgora sin uppgift enligt detta istéllet for att
fundera Over alternativa arbetssdit som kanske hade varit effektivare eller lampligare (Nord-
haug 1994).

Det som & nytt och kréavande for den ovane kan uppfattas som ren rutin for den erfarne. Ju
mindre inslag av rutin en uppgift innebar for individen desto stérre & sannolikheten att man
lar sig nagot nytt. Vid aktiviteter som &r rutiniserade blir larandet en bekréftelse av det redan
larda som utvecklar tilltron till de metoder som tillampas (Billett 2000). Rutiner i arbetet & en
praktisk nodvandighet for att sékra en konstant och palitlig arbetsprestation. Av denna anled-
ning & rutiner funktionellai det dagliga arbetet. Men samtidigt kan tilliten och tillampningen
av rutiner hindra de anstéllda frén att omprova och reflektera spontant 6ver sitt arbete. Ju stor-
re grad av rutiniserade arbetsuppgifter desto lagre potential for larande och utveckling pa ar-
betsplatsen (Karakowsky & McBey 1999). En arbetsplats som & specialiserad inom ett rela-
tivt snavt verksamhetsomrade erbjuder djupa specialistkunskaper men ger samtidigt en risk
for fragmentisering som begransar helhetsuppfattning och bredd i kunskaperna (Akre & Lud-
vigsen 2000; Lave & Wenger 1991). Teknikutveckling leder inte gavklart till att arbetet blir
mer stimulerande €eller att den arbetande far storre kontroll dver sin arbetssituation. Det kan
ocksa leda till att ménniskan blir &n mer styrd av tekniken och att arbetet blir enahanda och
begransat samtidigt som problemldsning Overtas av speciaister (Lennerl6f 1986).

Tillgangligheten till att l&ra sig nytt kan begransas av produktionskrav, tidsskdl eller av
maktintressen som bromsar mojligheterna till att lara (Ellstrom 1997; Lave & Wenger 1991,
Nordhaug 1994). En nykomling kan bli sa hart uppbunden vid sina egna arbetsuppgifter att
han inte har tid att deltai andra aktiviteter. Den geografiska placeringen kan ocksa utgora ett
hinder for att 1&ra av andra. Mycket l&rande i arbetslivet sker genom att se andra i arbete och
inte genom att aktivt utféraeller diskutera olika moment. Att finnasi nérheten och utféra egna
sysslor samtidigt som en arbetskamrat gor ndgot annat & en kdla for larande. En placering i

12



lokalen som avskarmar fran den pagaende verksamheten och att se arbetskamraterna i arbete
begransar darfor tillgangligheten (Lave & Wenger 1991).

En stor del av larande pa arbetsplatsen sker under lugna perioder da man far majlighet att titta
pa hur andra mer erfarna arbetar (Elmholdt & Vinsgv 2000), utfora extrauppgifter eller dis-
kutera och reflektera tillsammans med arbetskamraterna (D66s 2001; Ellstrom & Gustavsson
1996). Ett valként problem vid léarande i arbetdivet ar att det finns en motsattning mellan tid
for produktion och tid for larande dér man av nddvandighet prioriterar produktion. Denna
motséttning, som ofta ar en foljd av 1&g bemanning och hog arbetsbelastning, har visat sig
skapa svarigheter inte minst vid upplarning. Nar arbetet stéller htga krav pa produktivitet och
effektivitet utnyttjas lugna stunder framst till dterhamtning. Larande kommer 1angt ner pa pri-
oriteringdistan. Det &r alltsa forst nar produktivitet och vila & uppfylld som arbetaren med-
vetet soker mojlighet att utveckla sig i arbetet (Ellstrom & Gustavsson 1996). Beloningssy-
stem som premierar produktivitet framfor |drande kan leda till ett minskat intresse att skaffa
vidgade kunskaper. Individen vajer bort tillfalen till larande och anvander al tid till att ar-
beta och producera av ekonomiska ska (Nordhaug 1994).

Organiseringen av arbetet ar alltsa avgorande for om och vad man har mgjlighet att 1ara, men
en organisationsform som skapar goda forutséttningar for léarande i arbetet leder inte automa-
tiskt till att |arande faktiskt ocksa sker (Davidsson & Svedin 1999).

En faktor som paverkar larande i en organisation & dess ” kollektiva, grundlaggande och sta-
bila antaganden som &r mer eller mindre tagna for givna” (Hellgren & Lowstedt 1997 s. 88),
eller med ett ord; dess kultur. Arbetsplatsens kultur och arbetsgruppens sammanséttning ger
forutsattningar som bade underl &tar och forsvarar larande och tillgangen till andras kunskaper
(Ellstrom 1997). Organisationens forhallande och forhalIningssétt till omgivningen paverkar
l&randet liksom de gemensamma attityder som finns om vad som lars och hur kunskaperna
tolkas. Tolerans for meningsskiljaktigheter och avvikande tolkningar paverkar i vilken ut-
stréckning ett utvecklande larande stimuleras (Hellgren & Lowstedt 1997). Larandekulturen i
arbetsgruppen ar paverkad av kulturen i hela organisationen. En organisationskultur som mar-
kerar uppmuntran till 1&rande och tolerans for kritiskt provande av verksamheten slér igenom
paalanivaer (Nordhaug 1994).

Hur val spridning och dverforing av kunskap fungerar &r starkt beroende av arbetsgruppens
informella normer. En del normer har en stimulerande effekt pa larande, kunskapsspridning
och tillagnande av kunskap. Misstdnksamhet och utpréaglad ”vi — dom” mentalitet kan skapa
motstand mot influenser utifran, men ocksd mot avvikande tankar inom gruppen. En stark
samhorighetskansla &r ibland forenad med en 13g tolerans for forandringar som kan hindra
larande och utveckling hos individen. Implicita regler som avgor hur mycket man ska astad-
komma pa jobbet med negativa sanktioner mot dem som bryter mot normerna eller 6verskri-
der outtalade granser eller visar sig for duktiga kan upplevas som altfoér hotfulla for att dver-
tradas (Ellstrom 1997; Nordhaug 1994). Vid en studie inom processindustri konstaterar
Gustavsson (2000) att operatérer skolas in i en arbetsgemenskap déar intresset for ett utveck-
lingsinriktat larande & tamligen svalt. Upplarningen inriktas framst pa att reproducera kun-
skaper och att upprétthalla en stabilitet i produktionen och att |6sa dagliga problem i arbetet
(Gustavsson 2000). En arbetsgrupp dér alla har samma kunskapsbas och samma erfarenheter
begransar mojligheten att |ara eftersom man helt enkelt inte har sa mycket att |&ra varandra.
Livaktiga individuella kontakter med omvérlden och med andra enheter inom organisationen
ar en viktig kdlla for inspiration och breddade referenser som stimulerar till 1&rande (Ellstrom
1997; Nordhaug 1994).
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For larlingar kan tillgangligheten inskrankas genom att ndgon anser sig besitta de enda rétta
kunskaperna och darfor tar kontrollen dver upplérningen for att fostra larlingen genom att ge
instruktioner i stallet for att ge larlingen tillféle att sav prova pa Léarlingens handlingsut-
rymme och tillganglighet till andra arbetskamrater och till delar av verksamheten som handle-
daren missar eller véljer att inte visa blir da begrénsad (Lave & Wenger 1991).

Ett uppriktigt engagemang och psykologisk nérvaro skapar storre individuella férutséttningar
for larande pa arbetet (Billett 2001; Karakowsky & McBey 1999). Individens kunskapsniva
paverkar ocksa forutsattningar for utveckling. Helhetssyn, forstaelse och goda teoretiska kun-
skaper okar savfortroende, motivation och formagan att lara nya saker (Ellstrom &
Gustavsson 1996). Begransade kunskaper inom ett omrade kan leda till att en uppgift, som
andra med l&tthet kan utfora, upplevs som svar eller odvervinnelig. Om en nyborjare tilldelas
uppgifter som han inte har majlighet att klara av och samtidigt inte far hjalp kan detta ledatill
forvirring och ett motstand mot att engagera sig i arbetet och i sin upplarning i fortséttningen
(Billett 1999). Larande som méts med uppmuntran eller annan beloning fran den egna arbets-
gruppen eller narmste 6verordnad ar lattare att komma ihdg och tillampa &ven i andra situa-
tioner (Nordhaug 1994).

Individer kan ha svart att formedla sina kunskaper till andra om de inte & fullt medvetna om
att de besitter kunskap, utan tar den for given. Ibland vet individer mer an de vill berétta,
ibland mer &n de far berétta. Ibland vill individer berétta om sin kunskap for andra, men for-
hindras av att det inte finns nagon att berétta for eller att de saknar forutsattningar for att na ut
till andra. Kunskapsspridningen mellan tva parter 6kar om sandaren tror att informationen &r
viktig, om mottagaren har hdg status, om sandaren kan vanta sig beléning, om informationen
ges flera gnger och ju lagre kostnader det innebér enligt sandarens bedomning. Okad arbets-
belastning, sviktande kommunikation mellan parterna, eller om den séndande parten bedémer
att mottagarens behov av kunskap som minskat, hammar kunskapsspridningen (Stein 1996).

Det finnstillfallen da man inte bryr sig om att lara ut komplicerade eller svarare moment eller
processer. Om ett moment innebdr stor moda att 1&ra ut eller om det ar kostsamt i tid, pengar
eller engagemang forekommer det att man avstar fran att visa eller [ara ut momentet om ny-
komlingen inte forvantas bli |angvarig pa arbetsplatsen. Man gor en avvagning mellan kost-
nad och nytta och bedomer att det inte ger tillracklig utdelning i forhalandetill kostnad i form
av tid och energi (Akre & Ludvigsen 2000). Att léra upp nykomlingar fordrar uppmarksamhet
och engagemang som gruppens medlemmar kanske hellre velat 1agga pa produktivt arbete.
Nykomlingen kan haintresse av att foérandra arbetssdtt men forbiser samlad kunskap och erfa-
renhet som byggts upp i gruppen under en lang tid fore hans ankomst (Nordhaug 1994).

Det finns ett klart samband mellan det handlingsutrymme som finns pa arbetet och hur man
lar i arbetet (Jarvis 1992). Individens upplevelse av handlingsutrymme & knutet till hennes
uppfattning om kontroll (Aronsson 1990). Manniskor som upplever att de galva har kontroll i
sitt arbete kdnner att deras nya kunskap & anvandbar och har darfor starkare motivation att
l&ra och utvecklas och att anta utmaningar an personer som upplever att deras beteende kon-
trolleras av omgivningen (Jarvis 1992; Stein 1996).

2.4.1 Att gora det man kan

Aronsson (1990) gor en uppdelning av handlingsutrymme i objektivt och subjektivt utrymme.
Objektivt handlingsutrymme bestams av yttre faktorer som befogenheter, regler eller fysiska
hinder. Det subjektiva handlingsutrymmet &r det utrymme individen upplever sig hai en gi-
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ven situation. Det finns ofta en diskrepans mellan manniskans subjektivt upplevda handlings-
utrymme och det faktiska, objektiva. Det objektiva handlingsutrymmet kan vara storre, mind-
re eller annorlunda i omfattning an det subjektiva. | viss man kan individen paverka det ob-
jektiva handlingsutrymmet, exempelvis genom att vidga sin kompetens €eller paverka andra
begransande forutséttningar. Att ha stort handlingsutrymme och 6kat ansvar ger tillfredstallel -
se och utveckling men innebéar samtidigt en kostnad i anstrangning, engagemang och tid. In-
divider kan vélja att avsta fran att utnyttja sitt handlingsutrymme for att begransa risken for
stress. Situationer dar individen kanner osdkerhet 6ver om han klarar av att utfora en uppgift
till beldtenhet, om den metod som tillampas &r adekvat eller om det saknas en given metod for
hur uppgiften ska losas ger kanda av bristande kontroll. Individen kan da vélja att helt avsta
fran kontroll, och darmed ocksa ansvar och risken att misslyckas, och éverlamna uppgif-
ten/kontrollen till andra som han upplever vara mer |dmpade for att undvika stress, obehags-
kénslor och raddla att misslyckas (Aronsson 1990).

| situationer dar man jamfér sig med nagon som till det yttre forefaller mer kompetent eller
mer saker pa en uppgift kan uppfattningen om den egna kompetensen svikta. Foljden blir en
illusorisk kénda av inkompetens och individen avstar eller 6verlamnar uppgiften fast han
mycket val klarar av den (Aronsson 1990). Situationer dér individen upplever kontrollforlust
leder till att manniskor hindras fran att lara €ller 1&r in hjaploshet som hammar dem i larande,
utveckling och problemldsning (Hagstrém 1990; Lennerl6f 1986). Inlard hjalploshet eller en
uppfattning att inte kunna paverka en situation eller ett skeende l&rs in genom erfarenheter av
att tidigare handlingar i motsvarande situationer varit verkningsl6sa. Franvaro av en tydlig
koppling mellan de egna handlingarna och resultat kan ocksa leda till inlard hjalploshet
(Aronsson 1990; Hagstrom 1990). Negativ feedback under langre tid kan téra pa savkansan
och ledatill att man slutar stalla krav pa sig §alv och att tatill sig omgivningens krav (Stein
1996).

2.5 Kritik mot larlingssystemet

Larlingssystemet kan upplevas som meningsfullt och som en utmaning for den enskilde delta-
garen som har mycket att |érai den nya miljon. Det finns dock risk att det som lars enbart ar
reproduktivt och dverfor redan fardiga forestdllningar, metoder och uppfattningar om hur ar-
betet ska utforas och hur problem ska l6sas. Larandet tillfor inte ndgot nytt for organisationen
och det finns en 6vre grans for hur mycket man kan utvecklas inom larlingssystemet. Om man
inom organisationen 6nskar ett mer kreativt utvecklande l&rande bor man dra nytta av skillna-
der i erfarenheter och aven tillfora aktiva agarder for att féra in nya intryck, till exempel i
form av utbildning (Larsson 1996; Wackerhausen 2000). Ett uppléarningssystem som enbart
bygger pa att lara sig jobbet genom praktisk tillampning, utan teoretiska eller andra utbild-
ningsformer, lampar sig bast for att ge kunskaper och kompetens inom arbetsomraden dar
uppgifter, ma och problemldsningar & stabila och valkanda. En snév kunskapsbas dar man
har speciakunskaper inom ett avgransat omréde ger effektivitet och stabilitet i arbetet under
de ré&dande omstandigheterna men leder samtidigt till begréansad flexibilitet bade hos arbets-
gruppen och hos individen (Nordhaug 1994; Wackerhausen 2000).

Kritiker till larlingssystem menar att metoden enbart fungerar som en tradering av kunskaper
och vardesystem utan tillfale till galvstandig kritisk reflektion (se t ex Wackerhausen 2000).
Att lara sig och att anvanda okonventionella angreppssétt a dock inte uteslutet i ett larlings-
system utan beroende pa vilket forhallningssétt forebilderna visar och vilka traditioner som

15



finns inom verksamheten (Dreyfus & Dreyfus 2000; Kvale & Nielsen 2000a; Kvale 2000).
Lave & Wenger (1991) menar att en fordel med att larlingar 1&r sig av manga olika personer
ar att det finns mojlighet att prova och diskutera olika uppfattningar mot varandra och ta stall-
ning samtidig som &ven de mer erfarna pa arbetsplatsen lar sig (Lave & Wenger 1991). Ge-
nom att larlingen & tvingad att vanda sig till flera olika l&roméastare minskar risken for
"kloning”. Att arbeta med manga olika ger en kansla av osakerhet for vad som &r den enda
rétta [6sningen och l&rlingen tvingas att skapa sig en egen, personlig stil (Dreyfus & Dreyfus
2000). Upplarningen blir pa detta séttet mindre konservativ och reproduktiv &n om man en-
dast 1&r av en enda laroméstare (Lave & Wenger 1991).

3 Metodbeskrivning

3.1 Kvalitativ forskningsansats

Min stravan med detta arbete har varit att uppna en forstael se for vad som karaktériserar upp-
larningen av industriarbetare. Jag ville undersoka hur en nyanstélld arbetare |&r sig sitt arbete,
vilka kunskaper han far samt hur den sociala kontexten och arbetets organisering paverkar
larandet. Jag ville fa forstaelse for vad som paverkar tillgangligheten till larande. | forskning
som strévar efter forstaelse blir malet att tilldela saker innebord och mening, inte att upptéacka
orsaker (Mullern & Ostergren 1995). Medan den kvantitativa undersokningen samlar infor-
mation kring ett fatal variabler ur ett brett falt riktar det kvalitativa arbetsséttet in sig pa
mycket information fran ett fatal individer for att fa detaljerade och djupare kunskaper kring
det objekt som studeras (Neuman 1997). | den kvalitativa studien ” intresserar man sig for
sammanhang, strukturer, beskrivning och forstaelse” (Home & Solvang 1997 s. 78).

| min studie har jag utgétt fran tva antaganden kring manniskans larande: att ménniskan |&r i
samspel med sin omgivning och att man maste fa majlighet till 1arotillfalen och tillgang till
andras kunnande for att kunna l&ra sig. Med dessa tva antaganden som utgangspunkt har jag
undersokt vad som kannetecknar larmiljon for arbetare pa tva fargfabriker pa Akzo Nobel och
hur arbete och upplarning & organiserat pa arbetsplasterna. Jag har ocksa forsokt ta reda pa
hur man far tillgang till kunskaper och erfarenheter och om dessa blir begripliga.

3.2 Datainsamling

Jag har valt att kombinera observationer med kvalitativa intervjuer for att utnyttja fordelarna
och 6verbrygga nackdelarna hos de bada metoderna. Vid observation kan man iaktta skeenden
och handlingar direkt i sitt sammanhang och géra sig en egen bild av vad som hander. Man
kan ocksa se sociadla sammanhang och spelregler som inte alltid & uppenbara for deltagarna
séva. Detta minskar beroendet av att informanter forstar och &r villiga att samarbeta. Man far
ocksa galv mojlighet att gora bedomningen av vad som &r relevant information och slipper
forlita sig pa andras tolkningar. Men observationer begransas till vad man kan uppleva med
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sina sinnen, framst hora och se. Man féar inte tillgang till tankar, avsikter eller kéndor eller
tidigare handelser (Andersson & Gandrup 1990). Det & genom spraket man far tillgang till
tankar och kéndlor som inte & mdjliga att studera objektivt (Patel & Tebelius 1987). Genom
intervjuer kan man fanga skeenden i det forflutna, tankar, avsikter och attityder. Man kan fa
forklaringar till foreteelser som inte blir begripliga under en observation som normer, regler,
rutiner och avsikter. Genom att komplettera intervjuer med observationer kan man fa tillgang
till information som & kandigt for informanterna att tala om eller som de inte kan eller vill
berétta om, som exempelvis konflikter eller normer som inte & kanda eller synliga for infor-
manter (Merriam 1994).

3.2.1 Val av organisation

Den empiriska studien genomférdes i en organisation som sedan tidigare & vakand for mig.
Den framsta anledningen till att jag valde just Akzo Nobel &r att det var dar som mitt intresse
for upplarning av arbetare vécktes. En bidragande faktor till mitt val av organisation har varit
att mina tidigare kontakter underl&ttade tillgangligheten betydligt. Genom mina tidigare kon-
takter med Akzo Nobel hade jag ocksa en uppfattning om hur organisationen & uppbyggd och
fungerar (jfr Harley 1997).

Akzo Nobel har inte satt nagra granser for min rorel sefrihet. Jag har haft frihet att §alv avgora
hur manga och vilka arbetsplatser som var lampliga for studien. Det samma géller for urvalet
av intervjupersoner. Jag har valt att studera tva arbetsplatser inom samma organisation for att
fa fram en bredd i materialet och for att fa storre tillgang till 1ampliga intervjupersoner. Jag
har déremot inte haft for avsikt att gora ndgon jamforelse mellan de tva arbetsplatserna.

| inledningen av studien tréffade jag organisationens utbildningsansvarige for att diskutera
problemomradet. | samrad med henne valdes tva fabriker ut som bedémdes som likartade och
jamforbara och som samtidigt var normala for verksamheten, inte extrema eller speciella pa
nagot séitt. Genom samma person formedlades darefter kontakter med bertrda arbetsledare pa
de bada fabrikerna (Jfr Harley 1997).

3.2.2 Observationerna

| inledningsskedet av uppsatsarbetet genomforde jag observationer under en heldag vardera pa
de tva arbetsplatser dér jag planerade att senare genomfora intervjuerna. En av avdelningarna
visade sig dock, efter det att observationerna var genomférda, ha brist pa lampliga intervju-
personer. Jag genomforde darfor intervjuerna pa en annan arbetsplats som organisatoriskt hor
samman med den ursprungliga. De tva avdelningarna har téta kontakter med varandra och
réknas som en enhet trots att man & uppdelade i tva lokaler. Efter intervjuerna genomforde
jag en heldags observation dven pa den nya avdelningen. Jag har alltsd sammanlagt genomfort
observationer pa tre avdelningar och intervjuer patva Den avdelning dar jag enbart gjort ob-
servationer kommer inte att tas med i redovisningen av resultat mer an som ett bidrag till den
allméanna kunskapsgrund som jag skaffat mig om fargtillverkning.

Min avsikt med observationerna var att skapa en egen bild av arbetsplatserna och att fa en
grundlaggande forstéelse for den verklighet som senare skulle komma att beskrivas for mig
genom intervjuerna. Under min vistelse pa arbetsplatserna gjorde jag inga systematiska regi-
streringar av vad jag uppfattade. Jag forde inga anteckningar pa plats och hade heller inget
observationsschema eller andra hjdipmedel med mig. Observationerna var dock inte helt
planlésa. Innan jag gick ut pa arbetsplatserna forberedde jag mig genom att skriva ned vad jag
ville vara sarskilt uppmarksam pa. Direkt efter observationerna gjorde jag utforliga anteck-
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ningar 6ver minaintryck under dagen. Till hjdp i forberedel serna och som stéd for minnet vid
anteckningarna efter besbken anvande jag mig av Merriam (1994) (se bilaga 1).

Mina observationer var helt 6ppna. Jag beskrev syftet med mitt arbete och beréttade att av-
sikten med mitt besok var att |ara kanna deras arbetsplats och att forsoka forsta vad deras ar-
bete innebar (Repstad 1988). Detta gav en rad fordelar. Genom att ala visste vem jag var och
vad jag gjorde déar kunde jag rora mig fritt i fabriken, traffa de flesta arbetarna och se hur de
arbetade och stélla fragor till ala (Jfr Holme & Solvang 1991). Samtidigt kunde arbetarna
beskriva och férklara sitt arbete och vad det innebar vilket gav mig en egen uppfattning om
vilka kunskaper arbetarna hade och hur de formedlade sin kunskap. Jag kunde ocksa fa en
viss uppfattning om hur man bemétte nykomlingar och hur arbetarna interagerade med var-
andrai arbetet.

Foretaget arrangerar regelbundet introduktionsdagar och en mindre kursi fargléra for samtliga
nyanstéllda. Jag har vid ett tidigare tillfdle deltagit i introduktionsdagen. Under min vistelse
paforetaget blev jag inbjuden till och deltog i kursen i farglara. Dessa tva aktiviteter ligger till
grund fér min redovisning av formella arrangerade utbildningsinsatser pa foretaget och vilken
kunskap och information som formedias dar. De har ocksa bidragit till mina allménna kun-
skaper om organisationen och om férg.

3.2.3 Intervjuerna

Jag har intervjuat bade arbetare och deras arbetsledare. Avsikten med att intervjua arbetsle-
darna var dels att fa en allman bakgrundsinformation om arbetsplatsernas organisering och
rutiner for upplarning, dels att fraga arbetsledarna om deras uppfattning om uppl&rningen och
om sin roll i samband med upplarningen, dels att bestdmma vilka arbetare som skulle tillfré&
gas om devillelata sig bli intervjuade.

Mina kriterier for 6nskvéarda intervjupersoner var att de helst skulle ha arbetat mellan ett och
tre ar pa arbetsplatsen. De skulle inte ha erfarenheter av motsvarande arbetsuppgifter fran
nagot annat stélle inom eller utanfoér organisationen fore den nuvarande anstéllningen. De
skulle alltsa vara upplérda pa den arbetsplats dar de arbetade for tillfallet. Jag ville att de inte
var helt nya men heller inte varit pa arbetsplatsen sa lange att de glomt for mycket eller att
forutséttningarna for upplérningen féréndrats. Intervjupersonerna skulle ha hunnit larasig alla
eller nastan alla arbetsuppgifter som forekommer pa arbetsplatsen sa att de kunde rotera mel-
lan stationerna med undantag for specialiserade uppgifter som kraver mycket 1ang upplarning.
Antalet intervjupersoner var inte bestamt pa forhand. Jag borjade med att intervjua tre arbeta-
re vardera fran de tva arbetsplatserna for att eventuellt bygga pa med flera. Efter dessa sex
intervjuer kande jag dock en méttnad i mitt material och att ytterligare intervjuer troligen inte
skulletillférandgot nytt av avgorande betydel se.

Mina forberedande observationer 6kade mina majligheter att §8lv avgora urvalet av intervju-
personer. Pa den ena arbetsplatsen hade jag tréffat de flesta arbetarna under observationen och
var darfor inte hanvisad till arbetsledarnas omdéme utan kunde gélv véja vem jag beddomde
som mest lamplig. Pa den andra arbetsplatsen visade det sig att det inte fanns nagra lampliga
personer som uppfyllde mina kriterier. Jag beslutade da i samrad med arbetsledaren att byta
arbetsplats for att kunna uppfylla mina kriterier. De personer som valdes ut pa denna arbets-
plats var okanda for mig.
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Intervjuerna foregicks av personliga kontakter med bade arbetsledare och arbetare. Under
dessa kontakter har jag informerat om syftet med min studie. Jag har ocksa forklarat att de
specifika avdelningarna inte kommer att uppges och att enskilda personer inte namngesi upp-
satsen. Infor intervjuerna med arbetsledarna skickade jag pa begéran dessutom ett brev med
exempel pafragor som jag skulle komma att stélla (se bilaga 2).

Den kvalitativa forskningsintervjun &r inte strangt strukturerad med standardiserade fragor,
utan fokus ligger pa forutbestamda teman. Vanligtvis genomfors intervjuerna med hjép av en
intervjuguide som innehaller de teman som & fokuserade i studien. En fordel med den kvali-
tativa intervjun ar att den ger svarspersonerna stort utrymme att uttrycka sina synpunkter och
utveckla sina tankegangar utan att styras eller begrénsas av fasta svarsalternativ (Holme &
Solvang 1991). Jag har valt att gora kvalitativa intervjuer med 6ppna fragor. Som instrument
har jag utformat intervjuguider for att fanga in de omraden som jag sokte forstaelse for (se
bilaga 3 och 4). Vid utformningen av intervjuguiderna tog jag hjdlp av litteratur i &mnet (se
t ex Holme & Solvang 1991; Neuman 1997; Repstad 1988). Den kvalitativa intervjun bor
praglas av flexibilitet, vilket innebér att forskaren &r foljsam i forhallandetill intervjupersonen
och att frageunderlaget anpassas och justeras under projektets gang. Under insamlingen av
material gjorde jag mindre justeringar i mina fragor efter hand som jag sag att fragor saknades
eller var 6verflodiga (Repstad 1988).

Under intervjuerna forde jag sparsamma anteckningar. Efter medgivande fran intervjuperso-
nerna spelades intervjuernain pa band. En férdel med att géra bandupptagning ar att man kan
vara mer narvarande i §ava intervjun och halla en engagerad kontakt med intervjupersonen.
Bandinspelning gor det ocksa |&ttare att ga tillbaka for att kontrollera utsagor och att f& orda-
granna aergivningar (Repstad 1988). Direkt efter intervjuerna skrev jag ner mina intryck av
intervjun. Dessa utskrifter och anteckningar fran intervjuerna, tillsammans med anteckningar-
nafran observationerna, ligger till grund fér min analys.

3.3 Bearbetning och tolkning av data

Tolkningsarbetet av kvalitativa intervjuer & en process dar forstaelsen for materialet vaxer
fram under arbetets gang (Tebelius 1987). Min tolkning av materialet startade redan vid tran-
skriberingen av intervjuerna. Under arbetet med att skriva ut bandinspel ningarna lyssnade jag
pa vad som sades och vad som egentligen menades och kunde da upptécka missforstand och
innebOrder som jag missat under gévaintervjutillfallena.

Strukturering och uppdelning, som utfors vid tolkning av kvalitativa intervjuer, bor ske forst
nar alt material ar insamlat och kan betraktas i sin helhet. Pa sa sétt ar det lattare att urskilja
strukturer och monster (Holme & Solvang 1991). Arbetet med att tolka och analysera det em-
piriska materialet har préglats av mycket reflektion. Nar jag genomfort och skrivit ut samtliga
intervjuer |aste jag forst igenom hela materialet for att fa en helhetsbild. Déarefter delade jag in
intervjumaterialet i teman sa att samtliga svar och uttalanden kring ett visst &mne kunde jam-
foras och redovisas i tematiserade avsnitt. Under arbetet med att analysera det empiriska ma-
terialet |aste jag igenom intervju- och observationsmaterialet upprepade ganger, bitvis och i
sin helhet. Jag har anvant mycket tid till att fundera 6ver hur jag skulle kategorisera svaren,
vilka svar som horde hemma inom dessa teman, vad svaren i sa fal stod for och om de
monster jag sag var tillrackligt tydliga for att hallafor ett pastaende.
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3.4 Redovisning av det empiriska materialet

Den Overvagande delen av intervjupersonerna & invandrare som talar svenska med en varie-
rande grad av brytning. | de fall daintervjupersonerna citeras har jag valt att med varsam hand
formulera om deras uttalanden fér att undvika att intervjupersonernas identitet avsl6jas genom
karaktaristiska ordval och ordfoljder. Jag har utgétt fran hur jag tror att intervjupersonerna
gavaskulleviljaformulerasigi skrift.

| redovisningen kallar jag de intervjuade arbetarna for ”arbetarna’ medan de intervjuade ar-
betsledarna kallas for "arbetsledarna’. De experter som omnamns i texten syftar pa laborato-
riepersonal och mekaniker som forekommer i arbetarnas narhet. En dvervadigande majoritet
av personalen pa fabrikerna & man aven om det férekommer ett fatal kvinnor. Jag har darfor
for enkelhetens skull valt att konsekvent anvénda mig av ett maskulint genus vid beskrivning
av de anstéllda.

3.5 Metodkvalitet

En intervju ska helst genomféras pa en plats som & neutral och i en for intervjupersonen val-
bekant miljo. Det & av stor vikt att intervjun kan genomfdras utan yttre storningar (Repstad
1988). Samtliga intervjuer skedde pa eller i nérheten av arbetsplasten i en miljo som var na-
turlig for intervjupersonerna i relativ avskildhet. Fyra personer, arbetsledarna och tva av ar-
betarna, intervjuades pa arbets edarnas kontor som var placerade i fabrikerna med fénsterrutor
ut mot gélva fabrikshallen. Intervjupersonerna satt vanda mot fonstrena och kunde se vad
som hande i fabriken och vem som gick férbi. Under intervjuerna med arbetsledarna blev vi
vid ett par tillféllen avbrutna av telefonen eller av att ndgon kom in pa kontoret. Vi fick altsa
inte tala helt ostort utan blev avbrutna och distraherade flera ganger. Jag &r osaker pa vilken
effekt detta har haft paintervjuerna. Det & méjligt att svaren varit djupare eller utforligare om
Vi suttit ostort. Min uppfattning & dock att intervjupersonerna var engagerade i intervjun och
att deras svar var uppriktiga och uttémmande. Jag tror inte att svaren blivit annorlunda om
intervjuerna genomforts helt ostért. Resterande fyra intervjuer kunde genomfdras i mer av-
skilda rum utan pétagliga storningar.

Genom mina forberedande besok pa arbetsplatserna blev savé arbetsledare som arbetare in-
formerade om syftet med min studie. De hade méjlighet att pa forhand fundera 6ver sin upp-
fattning kring problemomradet. Detta géllde framfor allt for den fabrik dar intervjuerna sked-
de efter observationerna. Den omgang av intervjuer som genomfdrdes utan foregaende obser-
vation var betydligt svarare att utfora. Intervjupersonerna hade inte samma klara bild av vem
jag var och vad som var syftet med intervjuerna. Jag tvingades ett flertal ganger att ge mycket
utforliga beskrivningar av vad jag menade med mina frégor. Jag kan se en risk att detta styrt
mina respondenters svar. En av intervjupersonerna hade mycket svart att minnas upplevelser
fran sin egen upplarningsperiod. Vid en av bandinspelningarna var det mycket svart att hora
intervjupersonens svar. Vid fleratillfallen kan svaret endast anas med hjédp av mina repliker
nér jag stéller foljdfrégor eller konstaterar vad han sagt.

| de fall dar jag varit osiker pad om jag uppfattat respondenternas svar riktigt eller om inter-

vjupersonen uppfattat min fraga pa det sétt jag avsett har jag anvant svaren med stor forsiktig-
het. Om jag inte ansett mig kunna avgora vad respondenten verkligen menar har jag valt att
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inte anvanda mig av svaren als. Jag har ocksa vat att bortse fran svar som jag tolkade som
uppenbara spekulationer kring en foreteelse i stéllet for en beskrivning av egna erfarenheter.

Arbetarna formulerade ofta sina svar som en beskrivning av hur de ansdg att upplarning ska
gatill i stallet for hur de géava upplevt sin egen upplarning. Detta har lett till att mitt ur-
sprungliga syfte att spegla arbetarnas upplevelser Gvergatt till att delvis beskriva vad arbetare
och arbetsledare anser om upplarning i allménhet. Jag & dock ganska séker pa att jag lyckats
fanga arbetarnas uppfattningar om sin egen upplarningsperiod genom de svar som de sjava
lyft upp pa en teoretisk niva

De kontakter jag haft med Akzo Nobel under varen 2001 har paverkat studien pa flera sétt.
Innan jag paborjade studien hade jag en forforstael se av problemet, av organisationen och av
de ménniskor som arbetade dér. Detta skulle kunna vara en nackdel om det ledde till att jag
tog omotiverade hansyn eller om jag satte organisationens intressen fére min egen integritet
som forskare. Det har darfor varit nodvandigt for mig att fortldpande stélla fragan om det jag
uppfattade under den empiriska insamlingen och under tolkningen av materialet fargades av
min forforstaelse och pa vilket sitt det i sa fall paverkade resultatet. De fordelar som jag kan
se med att jag kande organisationen sen tidigare, och att jag var kand for dem, har varit att det
okat tillgangligheten och insynen betydligt. Jag har ocksa haft méjlighet att vaga in kunskaper
som jag hade sedan tidigare om organisationskulturen och andra bakomliggande faktorer. Jag
beddmer att min bild & mer nyanserad an den skulle varit om jag enbart haft kontakt med
Akzo Nobel som jag troligen inte kunnat urskilja under de relativt korta stunder som jag vis-
tades pa foretaget under sjdva studien.

De resultat som framkommit i min studie géller under de forutsattningar som fanns pa Akzo
Nobel under tiden fér min studie och kan inte anses generella for all upplérning av industriar-
betare inom processindustrin. Detta har heller inte varit min avsikt. Det utesluter dock inte att
resultaten ar giltigafor uppléarning i andra verksamheter under likartade forutséttningar.

Jag kan inte med sdkerhet veta att de intervjuer och observationer som gjordes &r giltiga for
alla motsvarande tillfallen och for samtliga anstéllda arbetare inom féretaget. Det finns en
mojlighet att de redovisade observationerna inte & allmant forekommande utan tillfalliga
héandelser. For att veta om skeenden & vanliga eller representativa skulle det behdvas mycket
mer omfattande observationer under 1anga perioder, vilket det inte finns utrymme for i ett
arbete av detta format. Jag kan endast redovisa det empiriska material som jag samlat in och
fatt tadel av.

Jag kan inte heller med sdkerhet veta hur urvalet av arbetsplats och intervjupersoner eller de
fragor jag stéllde paverkat resultatet. Det & mojligt att en annan vinkling pa mina fragor i
intervjuguiderna hade ringat in problemomrédet pa ett annorlunda och béttre sétt. Det finns en
risk att de intervjupersoner som valts ut inte & representativa for alla de personer som arbetar
i organisationen. Jag bedémer dock denna risk som relativt liten eftersom urvalet knappast
hade kunnat vara annorlunda. De intervjupersoner som ingdr i studien ingick i ett mycket be-
gransat antal personer som anstéllts de senaste aren och darmed uppfyllde urvalskriterierna.
En annan paverkansfaktor kan vara intervjupersonernas medvetenhet om att andra, arbetsleda-
re och arbetskamrater och for arbetsledarna del Akzo Nobels utbildningsansvarige, visste att
de deltog i studien. Min beddmning &r att intervjupersonerna representerade sig jélva och att
deras svar var uppriktiga nér de redogjorde for sina uppfattningar. Jag tror ocksa att jag san-
nolikt hade fatt samma uppfattningar &ven om urvalet av intervjupersoner varit annorlunda.
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Jag ser det inte som omdjligt att en alternativ metod skulle kunna uppfylla aminstone delar av
mitt syfte. En kvantitativ undersokningsmetod hade gett méjlighet att kartlégga vilka olika
upplérningsmetoder som tilldmpas pa de olika fabrikernainom Akzo Nobel eller vilka paver-
kansfaktorer som anses som viktigast. Med en kvantitativ studie hade jag ocksa kunnat ta reda
pa hur arbetarna eller arbetsledarna pa samtliga fabriker inom Akzo Nobel vérderar de fore-
kommande upplarningsrutinerna. Den del av syftet som avgjorde mitt val av kvalitativ metod
var avsikten att fa en forstaelse av upplarningsprocessen. Det skulle sannolikt vara mycket
svart att fanga en djupare beskrivning av hur arbetarna upplevde sin forstatid pa arbetsplatsen
eller hur den sociala kontexten paverkat deras instéllning och stil i forhdllande till sitt arbete
utan att genomfoéra kvalitativa intervjuer och observationer.

4 Redovisning av empiri

4.1 Presentation av fargfabrikerna

Akzo Nobels Segeanlagging i utkanten av Malmo &r uppdelat i tva bolag vars tillverkning &
inriktad mot skilda kundkretsar. Akzo Nobel Decorative Coatings AB tillverkar och utvecklar
farg, lack och spackel for leveranstill systerbolag, yrkesmaleri och foérsdjning i butiker. Akzo
Nobel Industrial Coatings AB tillverkar specialbestdlida industriféarger som anvands vid till
exempe tillverkning av parkettgolv, koksinredning eller bildetaljer. De bada bolagen har flera
fabriker som i sin tur specialiserat sig pa en eller flera produktgrupper. Bada bolagen &r certi-
fierade enligt kvalitets- och miljéledingssystemen SO 9001 respektive 1SO 14001.

De tva fabriker som jag studerat tillhor olika bolag. Den fabrik som jag i den fortsatta texten
valt att kalla " Decofabriken” tillhor Akzo Nobel Decorative Coatings AB. Den andra fabri-
ken, som jag kallar " Industrifabriken” sorterar under Akzo Nobel Industrial Coatings AB.
Aven om fabrikernatillhor skilda bolag har de likartade produktionsomréden. Det finns en rad
gemensamma forutsattningar men ocksa skillnader mellan arbetsplatserna. De forutsattningar
som paverkar ava upplarningen & i de flestafall gemensamma for de bada fabrikerna. | den
fortsatta redovisningen kommer de bada fabrikerna att redovisas gemensamt. Nar det fore-
kommer skillnader som &r relevanta for studien redovisas fabrikerna var for sig.

Pa de béda arbetsenheterna arbetar tjugofem respektive tjugonio arbetare. Ungeféar en tredje-
del av dessa arbetar kvallsskift. Personalomséttningen ar |&g pa béda avdelningarna. Under de
senaste tre aren har sammanlagt ett tiotal personer fétt fast anstéllning. UtGver dessa har en
handfull personer anstalts tillfaligt.

De intervjuade arbetarna har varit anstallda pa sina arbetsplatser mellan tio manader och tre
och ett halvt &r. De flesta har fatt fast anstéllning efter tillfalliga anstéllningar som varierat i
tid mellan ndgra ménader och ett par &. Med undantag av en person har samtliga tidigare ar-
betslivserfarenhet fran varierande yrkesomraden. Ett par personer hade tekniska kunskaper
fran tidigare arbete eller utbildning. En av personerna har arbetat ett par somrar som feriear-
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betare pa samma avdelning som han senare blev anstélld pa. Ingen av arbetarna hade erfaren-
het av fargtillverkning innan de borjade arbeta pa de aktuella fabrikerna.

4.2 Att tillverka farg

Fargtillverkning liknas ofta vid att baka en kaka. Man har ett recept som anger vilka ingredi-
enser som ska anvandas, i vilken ordning de ska tillséttas och hur man sedan blandar samman
dessa, genom att vanda ner forsiktigt, rora eller vispa ihardigt. Att tillverka farg gar till pa
ungefar samma sétt. | princip bestér al farg av bestandsdelarna 16sningsmedel, bindemede,
pigment, fyllnadsmedel och olika tillsatsmedel. Beroende pa de krav man har pa slutproduk-
tens egenskaper varierar typen av innehdll i de olika bestandsdelarna. Négra farger baseras pa
vatten, andra pa lacknafta osv. All fargtillverkning foljer i stort sett altid samma princip. Pa
fabriken far man ut ett recept som anger hur fargen skartillverkas. Pa receptet star angivet vil-
ka ravaror som ska inga och vilken metod som ska anvéandas, i vilken ordning révarorna ska
tillsdttas och hur Iange |6sningen ska blandas innan nésta ravara tillsétts. De olika produkterna
har varierande kéndlighet i tillverkningsprocessen och kréver darfor olika metoder. En del
produkter ska i stort sett bara blandas samman utan sarskild noggrannhet, andra kréver stor
precision och yrkesskicklighet. Tillverkningen sker i regel i en stor tank déar pigment och fyll-
nadsmedel forst blandas med binde- och I6sningsmedel. Lésningen maste sedan finfordelas
for att bli jdmn och dé&t. Sedan fardigstélls fargen genom att fargen rors ut med mer bindeme-
del och losningsmedel. Pa yrkessprak kallas denna del av tillverkningen for "satsning” eller
"tillverkning”. Under hela tillverkningsprocessen gors fortlépande kontroller och justeringar
av fargens kvalitet dar kemiska varden, sléthet, nyans, glans osv. maste godkannas och even-
tuellt tgardas innan man kan ga vidare till nasta moment. Slutligen silas och tappas fargen i
lampligt emballage; burkar, hinkar eller dunkar vid en tappningsmaskin. Att arbeta med detta
kallas for att "tappa’.

De studerade fabrikerna ser ut ungeféar som de flesta fargfabrikernainom Akzo Nobel: en stor
lokal i tva plan med trappor, stora tankar, rorledningar och maskiner pa olika stéllen. Har och
var finns kontrollrum och kontor med fonster ut mot fabrikslokalen. Pa det 6vre planet satsas
och fardigstdlls fargen. Pa andra vaningen finns ocksa ett laboratorium. Pa nedre plan finns
tappningsmaskinerna. Lokalen ar relativt 6ppen och man har viss, om an begransad, méjlighet
att fa 6gonkontakt och att se vad de andra gor. Under arbetets gang ror man sig runt i lokalen i
olika @enden och har da méjlighet att stéta pa de andra eller se vad de haller pa med for till-
falet.

En stor del av arbetet & automatiserat och datoriserat, men langt ifran alt, i synnerhet inte i
ansdlutning till tappningen. Beroende pa hur nya, och darmed tekniskt utvecklade, maskinerna
& varierar mojligheten att paverka tillverkningsprocessen och planeringen av arbetet. Detta
gdler framfor allt for satsningen. Vid de modernaste systemen skéts mycket av arbetet auto-
matiskt och hela tillverkningsprocessen ar planerad och inprogrammerad i detalj. Arbetet in-
nehdller hér storainslag av 6vervakning av de paforhand programmerade maskinerna. Manga
ravaror pumpas direkt ner i tankarna automatiskt medan enstaka ravaror tillsitts manuellt ge-
nom att man tommer sackar eller tunnor ner i tankarna. Vid de nagot aldre maskinerna ar ar-
betet mindre automatiserat och mycket mindre detaljstyrt. Aven har forekommer datorer for
att programmera kortider och for att pumpa in vissa ravaror men det & arbetarna galva som
ger kommando om ravaruméangder och kortider. Vid tappningen &r forberedelserna och av-
slutningsarbetet de mest komplicerade momenten att utfora. Ledningar och ventiler ska
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kopplas pa och av i rétt ordning, vagar ska stéllas in med precision, rétt filter ska monteras,
det ska vara rétt emballage och etiketter osv. Sjalva momentet att fylla burkar eller dunkar
med farg & enkelt, stillastéende och enformigt men kréver samtidigt uppmérksamhet sa att
allt blir rétt.

Fargtillverkning & en pa flera sétt riskfylld verksamhet. Trots intensiva anstrangningar att
milj6anpassa produkterna ar nagra av de kemiska amnen som anvéands halsofarliga eller mil-
jofarliga. Manga losningsmedel & dessutom mycket brandfarliga och en gnisttandning i fa-
briken skulle snabbt bli férédande. Allt som kan framkalla brandfara eller avge gnistor &r
otilldtet, sdsom syntetiska klader eller mobiltelefoner. Tillverkningsprocessen & tamligen
komplicerad och kraver kunskap och noggrannhet, bade hanteringen av de kemiska dmnena,
att tillreda fargen pa ett riktigt sétt, men ocksa att sk6ta maskinerna. En felhandling kan orsa-
ka stort merarbete eller att en hel sats med farg pa manga tusen liter forstors. Detta leder till
att arbetet pa fabriken & omgéardat med en 1ang rad skyddsforeskrifter, regler och rutiner.

4.2.1 Arbetets organisering

Knutet till de bada fabrikerna finns personal som ansvarar for planering, metodik och teknik.
Pa fabrikerna finns dessutom ett mindre laboratorium dér fortlopande kontroller genomfors
under tillverkningsprocessen. | det dagliga arbetet forekommer naturligt ett tamligen intensivt
samarbete mellan produktionspersonalen och de ovan namnda funktionerna for att 16sa olika
uppgifter och problem tillsammans.

Pa varje fabrik finns en samordnarfunktion som cirkulerar mellan arbetarna en manad i taget.
Samordnaren ansvarar, utéver sina ordinarie arbetsuppgifter, for en del administrativa arbets-
uppgifter och for att arbetet flyter. P& arbetsplatserna finns &ven ett gruppansvar som innebar
att det [6pande arbetet och storningar ska l0sas pa sa lag niva som majligt inom arbetsgrup-
perna. Planering av det dagliga arbetet, bestalIning av ravaror, emballage och forbrukningsar-
tiklar eller att tillkalla reparatorer vid stérningar ska skotas av arbetsgruppen sélv, eller av
samordnaren, inom givna granser.

Arbetet & inte likadant organiserat pa de tva fabriksenheterna. P4 Decofabriken & arbetet
indelat i fyra grupper som var och en & specialiserade pa olika produkter. Arbetsgrupperna &
delvis beroende av varandra i produktionen. En del produkter tillverkas till hélften av en
grupp for att sedan férdigstéllas och tappas av en annan. | grupperna arbetar mellan tre och
sex personer dagtid som altid tillhdr samma grupp. De personer som ingdr i gruppen roterar
regelbundet mellan de olika arbetsmomenten s att alla inom gruppen kan utféra samtliga
arbetsuppgifter. Det forekommer dven att man rycker in i de andra grupperna vid behov. Mal-
sittningen &r att ala ska kunna utféra de flesta arbetsuppgifterna pa hela fabriken dven om
man inte maste kunna alla maskiner helt och hallet. Pa Industrifabriken har arbetarna for det
mesta relativt fasta placeringar, arbetsrotation férekommer, men oftast i sndvare cirklar. De
som tappar farg byter mellan olika stationer inom tappningen medan de som satsar byter sins-
emellan. Det hénder att man rycker in for att hjélpa till vid andra arbetsmoment dn de man
vanligen utfor. Arbetarna pa Industrifabriken anstélls i regel for att utfora ett bestamt register
av arbetsuppgifter. Med tiden kan dessa uppgifter komma att férandras eller utdkas. Det van-
ligaste &r att man borjar med en placering vid tappningen for att senare borja satsa om det
uppstar en lucka dér.
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4.3 Upplarningsrutiner pa Akzo Nobel

Det finns en rad introduktionsrutiner som géaller alla nyanstéllda pa Akzo Nobel, en del ar
gemensamma for samtliga nyanstdllda oavsett befattning, andra & anpassade speciellt for
produktionspersonal .

Efter ungefar en manads anstallning inbjuds vanligen de nyanstéllda till en introduktionsdag.
Deltagarna far lara sig foretagets historia och verksamhet, organisationens uppbyggnad mm.
Grundernai fargtillverkning beskrivs. Vidare far man information om regelsystem kring mil-
jofragor och hantering av kemiska medel, sékerhetsfragor, brandskydd, och arbetsmiljcfragor.
Samtidigt betonas organisationens syn pa hur man behandlar sina arbetskamrater och en utta-
lad markering av intolerans mot diskriminering eller krankande behandling. Foretagets for-
slagsverksamhet presenteras, dar man noga trycker pa allas mojlighet att komma med fordag
till utveckling och forbéttring. Introduktionen innehaller ocksa en rundvandring pa anlégg-
ningen dar man bland annat besoker olika fabriker, laboratorium och lager.

Akzo Nobel ger en halvdagskurs i farglara for ala nyanstéllda. Maet ar att ala nyanstéllda
oavsett befattning ska erbjudas majlighet att delta. Kursen innehdller en teoretisk genomgang
med en historisk 6versikt dver fargens utveckling fran grottmaningar och framét, ravarorna
fran naturprodukter till syntetiska medel och modern anpassning till dagens miljokrav. Flodet
i produktionskedjan beskrivs fran att ravarorna levereras till anlaggningen till att den fardiga
produkten star pa lagret. Vidare ges en beskrivning av organisationens inre uppbyggnad och
hur de olika enheterna & beroende av varandra och omvarldens paverkan. Begreppet kvalitet
och vad det betyder for foretaget diskuteras liksom betydelsen av att gora rétt fran borjan.
Deltagarna fér lara sig grunderna i fargtillverkning och vilka ravaror som alltid forekommer.
Kursen innehdller en praktisk 6vning dér deltagarna savafar tillverkafarg i liten skala for att
kunna se vad som hander nér man tillsétter olika medel samtidigt som processen forklaras
teoretiskt. Under 6vningen belyses metodikens betydelse, varfér man maste gora olika mo-
ment i en viss ordning och pa ett bestamt sétt. Sakerhet och sékerhetsrisker och framfoérallt
risken med gnistténdning och betydelsen av att anvanda rétt skor, klader och annan skyddsut-
rustning forklaras ingaende.

Samtliga anstéllda pa foretaget ska fortlopande genomga brandutbildning. For att kora truck
maste man dessutom ha truckforarbevis vilket man far genom kurser som anordnas pa foreta-
get.

Alla nyanstéllda fabriksarbetare far en allman genomgang den forsta dagen pa arbetet enligt
en sarskilt utformad checklista, forst pa personalavdelningen och sedan pa arbetsplatsen.
Genomgangen innehdler en allman information om praktiska och administrativa fragor kring
anstallningen och avdelningen, information om arbetsmiljofrégor och arbetsskydd samt om
brand och sdkerhet.

Foretagets |6nesystem for de kollektivanstdlda & utformat med en tydlig uppdelning efter
arbetsuppgifter och kunskaper. Efter hand som den nyanstéllde lér sig och kan ta ansvar for
bestdmda arbetsuppgifter 6kas I6nen efter ett bestamt system. En del 16netillagg kan inte fas
forran efter en bestamd tid eftersom det anses nodvandigt med en viss tids erfarenhet for att
kunna utfora arbetet pa ett gavstandigt och tillfredstéllande sétt. Det tar minst tre manader
innan man kan komma upp i full [6n. Lonesystemet fungerar alltsa som en sorts checklista dar
kunskaper och fardigheter prickas av efter hand.
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4.3.1 Fabrikernas upplarningsrutiner

Ute pa fabrikerna far de nyanstallda arbetarna l&ra sig arbetet genom att de mer erfarna ar-
betskamraterna fungerar som handledare eller fadder som visar och forklarar. Det finns inget
enhetligt program for upplarning av arbetare som & gemensamt for samtliga fabriker pa Akzo
Nobel. Varje fabrik planerar och genomfor upplérning efter egna utarbetade rutiner.

Pa Decofabriken tilldelas i regel den nyanstédllde en fadder som han far folja under de forsta
dagarna. Faddern har till uppgift att hjapa nykomlingen till rétta och att 1&ra honom de ar-
betsuppgifter han ska utfora. Pa Industrifabriken finns inget uttalat faddersystem. Hela grup-
pen ses som gemensamt ansvariga att hjapa den nye genom att visa och lara honom det som
behovs. Den person som rakar arbeta vid samma arbetsmoment eller i nérheten blir ocksa den
som tar sig an novisen och visar honom arbetet.

Pa de bada fabrikerna finns detaljerade checklistor for vad nyanstallda ska lara sig. Listorna
innehaller praktiska kunskaper, som hur man genomfor vissa arbetsmoment, rutiner och regel-
system och kunskaper i miljopaverkan och miljofragor. Nagra av checklistorna & utformade
enligt 1SO-systemen. Med jamna mellanrum gér arbetsledaren och den anstéllde tillsammans
igenom och prickar av de olika checklistorna och 16nesystemet. Ibland fragar arbetsledaren i
stéllet arbetskamraterna om de beddmer att den nyanstélide har tillfredstallande kunskaper
inom ett omrade.

Eftersom Akzo Nobel arbetar aktivt med sitt miljoledningssystem far ala utbildning i milj6-
fragor och avfallshantering. Under sommarperioden, da man har manga semestervikarier som
borjar ungefar samtidigt, brukar den ansvarige for miljostationen ga runt till de olika fabriker-
na och informera om avfallshantering och hur miljostationen fungerar. Perioder da man har
enstaka nyanstdllda & gangen skots denna information av fabrikerna sjalva. | anknytning till
detta brukar man dessutom bestka miljdstationen och visa hur den fungerar och hur man sor-
terar avfall.

Pa fabrikerna forsoker man ocksa anordna interna studiebesok pa till exempel |aboratoriet.
Eftersom dessa arrangemang gesi man av tillfale har inte allafétt mojlighet att tadel av dem.
Det &r inte heller alla som fatt mojlighet att deltai introduktionsdagen och fargkursen.

4.3.2 Vad man behdéver kunna

De enda meriter som krévs for att arbeta pa fabrikerna & grundskolekompetens och tillrackli-
gakunskaper i svenska for att kunna kommunicera och |&sa instruktioner och recept pa svens-
ka. Arbetarnas och arbetsledarnas uppfattning om vad som kravs for att kunna arbeta pa farg-
fabriken Gverensstammer i stora drag. Goda kunskaper i svenska och ett nagorlunda tekniskt
sinne anses som bra att ha. Formaga att samarbeta och komma 6verens med andra ar en ntd-
vandighet. Arbetarna namner dessutom egenskaper som att vara noggrann, uppmarksam och
ansvarsfull. Det & ocksa Onskvart med tidigare arbetdivserfarenhet sa att man begriper vad
det innebar att skota ett jobb och har en forstéelse for verksamheten. En arbetare menar att
man ocksa ska kunna halla en lagom arbetstakt for att hdlla i langden utan att for den skull
maska.

Arbetarna anser att man ska kunna utféra alla de arbetsuppgifter som normalt ingar i ens dag-
ligajobb sjavstandigt och pa ett tillfredstallande sétt for att kunna betraktas som uppléard.

For att klara jobbet bor man ocksa kunna hantera den teknik man kommer i kontakt med och
ha en grundldggande forstaelse for hur maskinerna fungerar och hur man ska agera om nagot
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gar fel. Uppfattningen att man ska klara av samtliga maskiner pa arbetsplatsen for att anses
som upplard finns ocksa.

Uppfattningen om hur lang tid man anser att det tar att bli upplard varierar bland arbetarna
fran nagon vecka upp till flera manader, beroende pa vilka arbetsuppgifter och vilken typ av
kunskaper som raknas. Att komma igang med att arbeta gar relativt fort. Redan forsta dagen
kan man utfora enkla uppgifter pa egen hand. Att 1&ra sig maskinerna tar dock langre tid. Nar
man |&rt sig en maskin eller ett moment gar det oftast fortare att |&ra andra likartade uppgifter
eftersom maskinerna ofta ser ungefér likadana ut. For att kunna arbeta g vstandigt aven med
andra sysslor an de egna kréavs det langre tid. Att fa djupare kunskaper om tillverkningspro-
cessen och teoretiska kunskaper om vad som hénder i fargen tar ytterligare tid, kanske flera
ar. En mer erfaren arbetare, som jag traffade under observationerna, menar att det tar knappt
ett & innan man kan arbeta sa gavstandigt vid tappningens alla moment att man inte behover
fraga andra mer an vid mycket ovanliga arbetsmoment.

De intervjuade arbetarna uppger att de kan allt inom det register av arbetsuppgifter som de
normalt utfor. Beroende pa hur arbetet & organiserat och hur mycket man roterar omfattar
arbetet olika manga moment i tillverkningsprocessen. Nagra bade satsar och tappar, andra
utfor vanligen endast ett fatal moment i processen, antingen satsning eller tappning. De flesta,
men inte ala, kan &ven utfora andra moment mer eller mindre gavstandigt. Arbetarna uppger
att &ven om deintetill fullo kan utféra samtliga arbetsuppgifter eller stéllain alla maskiner pa
fabriken sa kan de hjdpatill daven i andra sysslor vid behov. Arbetarna anser sig dock inte ha
djupare teoretiska kunskaper kring fargtillverkning annu. Nagra menar att de inte hunnit lara
sig det @nnu, andra uppger att de inte &r intresserade och darfor inte lart sig det.

4.4 Den sociala kontexten

Pa Akzo Nobel rader en kultur som allmant kallas for ”segeandan”. Uttrycket star for dppen-
het, prestigel 6shet, tolerans och humor. Denna instélining markeras av foretaget bland annat
vid de kurser som foretaget anordnar. Vid de kurser som jag deltagit i radde en tydlig ton av
avspand sjdvdistans och skamtsamhet. Kursledarna bjod pa sig sjdva och drev bade med sig
gdvaoch med varandra.

Utdrag ur anteckningar fran observation pa fabrikerna:

Samningen &r glad. Det forekommer manga leenden, skamt och skratt, man skojar mycket
med varandra. Samtidigt & man vanliga mot varandra. | den grupp som jag foljer under ett
par timmar ar stamningen nastan fnissig. Den person som visar mig runt far mycket upp-
marksamhet. Han siger att det ofta & sa, han skojar mycket och manga skojar med honom.
Det &r relativt vanligt att man ger varandra en klapp eller 1agger handen pa nagons axel eller
arm och fragar hur det ar, hur det gar. Under middagen spelar man kort vid flera bord i pa-
usrummet. Vid eftermiddagspausen rader en lang stund av tystnad. En arbetare sager spon-
tant att han tycker att det &r en bra arbetsplats och att alla &r hyggliga mot varandra. En an-
nan arbetare forklarar att det ar meningen att man ska hjalpa varandra men att det inte alltid
ar sai verkligheten.

De intervjuade arbetarna beskriver sina arbetsplatser som trivsamma med en mestadels god

anda &ven om det ibland gar upp och ner. Pa fragan vad som kan vara svart att 1ara ut namner
en arbetsledare och en arbetare samarbete och tolerans vilket anses som mycket viktigt. Ar-
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betarna uppger att de trivs med sina arbetskamrater, nagot som de ser som viktigt eftersom
arbetet i sig §alv & enformigt emellandt. Det forekommer mycket skamt pa arbetsplatserna,
vilket arbetarna uppskattar: "Det & mycket skoj har. Det finns personer som skojar rétt sa
mycket sa dar pa pauser, nér vi sitter och sant. Jag tycker det &r rétt sa skoj, roligt den biten
ocksa. Det ar viktigt vad man har for manniskor runt omkring sig nar man jobbar.” Ett annat
kannetecken som arbetarna namner ar det pétagliga inslaget av att valvilligt visa och hjépa:
”Om det kommer en ny méanniska och det & fem stycken som jobbar dér nere pa avdelningen,
jag & hundra att alla fem kommer under dagen till den nye och séager; ' hur gér det? eller *be-
hover du hjdlp? Dom & sana méanniskor allihop.”

Alla arbetslag har sin egen stil, &en om det i grunden & ungeféar samma, forklarar en arbeta
re. Instaliningen till hur mycket och under vilka intervaller man ska arbeta och nér man kan ta
en paus, hur man ser pa stéadning och att halla ordning eller att skydda sig sjdv mot buller och
inandning av farliga medel skiftar mellan olika grupper men ocksa mellan individer. Man lar
sig vilken instalining man ska ha och hur man ska bete sig genom att man blir direkt uppma-
nad att bete sig pa ett onskvart sétt, som att fraga mycket; genom att arbetskamraterna funge-
rar som forebild; genom att notera arbetskamraternas reaktion nar man sjav gor nagot; eller
helt enkelt genom att man kanner pa sig vad som &r rétt. En arbetare forklarar hur man l&r sig
att bli skamtsam: "Ja man & sig. Vissa personer ar fodda sa. Nar man kommer ny i borjan
lyssnar man ju bara nar dom skojar. Sen efter ett tag nar man kommer in i det sa borjar man
bli samma som dom. Alltsd om man & san att man vill skojaoch sant. Man blir likadan.”

Arbetarna uppger att man alltid & valkommen att titta pd, fraga eller be om hjélp, oavsett vem
man vander sig till, arbetskamrater i den omedelbara nérheten eller experter i angransande
verksamheter som laboratoriet eller verkstan. Alla kunskaper anses som allmangods och ingen
av de intervjuade kan se att det skulle finnas nagon fordel for nagon att halla inne med infor-
mation eller erfarenheter. De har aldrig kant att de varit hindrade att vara med eller att det
funnits granser for hur mycket man far fraga: " Det & ingen som forbjuder eller det & ingen
som har nagot emot om du fragar nét extraeller om du vill varaduktig. [---] Nej det &r att man
galv sitter den gransen. Alltsa det & ingen har som siger att han eller hon & for duktig, vill
vara smart och predika har.”

Samtliga intervjuade arbetare betonar vikten av att vara noggrann, att fraga mycket och att
standigt kontrollera att man gor rétt istéllet for att ta risker. Budskapet att fréga och att aldrig
chansa fors fram till de nyanstdllda av bade arbetsledarna och arbetskamrater. Arbetsledarna
anser att man inte kan lara ut rétt instdlining eller stil. Det & snarare en frdga om att anstélla
rétt personer som har intresse for jobbet och som passar in i ganget, menar de. Samtidigt for-
soker arbetsledarna styra vem som l&r ut s att nykomlingen inte 1&r sig en stil som inte &r
Onskvérd, som att slarva eller taonodigarisker.

De intervjuade arbetarna anser att noggrannhet &r ett personlighetsdrag som de gélva, men
inte allaandra, har. De uppger att de blivit uppmanade och uppmuntrade att vaga fraga. Detta
& ocksa nagot som de sjdlva betonar nar dei sin tur l&r upp andra nykomlingar: ”Han satill
mig ’'fréga bara, fréga tiotusen ganger, det & inga problem, jag ska visa dig, visa om och om
tills du kan'. [---] Jag forsoker visa dom nya exakt som han visade mig. Sajag har sagt samma
sak till dom som han satill mig. ’Om det & nanting du & osaker pa, kom och frégal Det &r
inga problem. Jag ska visa dig. Det & inga problem fér mig. Det & béttre att jag visar dig an
att du gor nan tabbe.””
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Som nyborjare blev arbetarna nogsamt och livfullt informerade om alla de risker som finns pa
arbetsplatsen: " Innan vi borjade att jobba hér blev vi informerade om att for det forsta sa gall-
er generdllt rokforbud, det & stor brandfara just pa detta stéllet. Det &r stor livsfara 6ver hu-
vud taget, det ar inte bara brandfara, det finns andra saker. Det kan paverka miljon pa ett ne-
gativt sétt, allt detta som vi tillverkar. Sa det ar ett visst extra ansvar. [---] Den har maskinen
kan till exempel sprangas om det hander nat. Om det skulle brinna skulle det inte vara sa ro-

ligt.”

Samtidigt finns en 6ppenhet for idéer och forslag. Arbetarna har altid kant sig valkomna att
deltai diskussioner och att sjdlva bidra med idéer. Om de har en idé om vad som skulle kunna
underlétta for dem sdva eller for nagon annan ser de det som savklart att dela med sig av
detta oavsett om det géller mellan arbetskamrater eller till féretaget i stort: ”Du, hér inne finns
inte sna hemligheter. Att jag ska ha nagonting for mig galv eller jag inte ska bry mig om det
& nan annan som har problem, det &r alla som vill hjdlpa varandra.” ” Sen har pa Akzo Nobel
finns en san har forslagskommitté som man kan lamna ett fordag till oavsett om det galler ett
recept, om det galler iava produkten eller om det géller ndgot annat. [---] Man kan liksom, ja
man kan vara fri med sina asikter, allt som man tycker att det ska vara pa nagot annat sétt kan
man alltid lagga fram.”

4.4.1 Lagrad kunskap

Under mina kontakter med foretaget har jag vid flera olika tillfalen fatt spontana beskriv-
ningar av hur arbetet var forr, hur det sett ut tidigare i fabriken, vilka tekniska och arbetsmil-
jomassiga framsteg som gjorts osv. Jag har ocksa fétt héra om ovanliga men valkanda olycks-
héandelser och tillbud som intraffat pa foretaget. Det &r i stort sett samma handelser som be-
skrivs pa samtliga arbetsplatser. Dessa beréttelser forekommer &ven i andra sammanhang
overallt i hela organisationen, bland annat beréttades de pa introduktionskursen och fargkur-
sen.

De intervjuade arbetarna uppger att de hort de historier som brukar beréttas. Nér de adre be-
réttar far man veta hur det var forr pa arbetet, menar de. Annars fungerar historier om udda
héndelser och hur det var forr mer som underhallning &n som kunskapskalla, tycker de. Be-
réttelser om olyckshandelser har dven de en underhdllande funktion men fungerar ocksa som
en tydlig paminnelse om vikten av att alltid vara forsiktig och att inte slarva med sakerhets-
rutinerna: ” Ja dom beréttar om gamlatider, hur det var och sant. Dom som har vatt har lange.
Hur man jobbade d, hur jobbigt de var. Nu &r det rena lyxen jamfort med hur det var da, nu
& det mycket knappar, innan var det mycket tyngre, jobbigare. Sa tekniken har andrats’.
"Vissa & ju komiska och vissa tanker man ju till pa. Sana dar olyckshandelser och sant.” En
arbetsledare menar att historierna kan fungera som kunskapskalla.

Forutom att vanda sig till arbetskamraterna finns det skrivet material i parmar och i databan-
ker att tittai for att fa information. Pa alla avdelningar ska det finnas en avdel ningshandbok
som ger 6verskadlig information om alla arbetsmoment, alla maskiner och om miljosystemet,
hur man ska hantera révaror och avfal mm. Vidare finns handbdcker dér alla kemiska medel
finns beskrivna, vilka egenskaper de har och hur de ska hanteras. Det ingar i upplarningsruti-
nerna att visa alla nyanstéllda de skrivna material som finns. De intervjuade arbetarna uppger
att det forekommer att de tittar i de handbOcker som finns 6ver kemiska medel om det &r n&
got de undrar dver, &ven om det & sdlan. Avdelningshandboken, med bland annat informa-
tion om ala maskinerna, anvands daremot mycket sparsamt eller inte alls eftersom de séllan
eller aldrig har anledning att soka information pa det sittet. En handbok kan inte vara heltack-
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ande och de tekniska problem som uppstar & sa speciella att de inte finns med, menar de. Om
de nagon gang skulle behova teknisk information foredrar dei stéllet att gatill nagon som de
anser vara mer kunnig an dem gélva, en mer erfaren arbetskamrat, arbetsledaren eller en
expert.

4.5 Att lara genom erfarenhet

Den alra forsta tiden pa jobbet beskrivs av ett par informanter som forvirrande och lite
skrammande: " Det ar darfor man maste fraga flera ganger for att han sa; ' den kranen ska vara
Oppen, den ska vara stangd, den dér skarinna s sajag var helt forvirrad. Jag forstod inte ett
dugg, ingenting alltsi. 'Den gar s, den gar s& . Satankte jag ' ah det |ar jag mig aldrig'. [---]
Sadet var ju rétt sd svart i borjan for alt var nytt for mig och jag hade aldrig sysslat med nan-
ting liknande. Sa det var ju en tuff period.”

Arbetarnas beskrivningar av hur de fick lara sig ett nytt moment &r likartade. Forst gick de
bredvid en mer erfaren arbetskamrat som visade hur man gor. Vid de enklare arbetsuppgifter-
na, som att tappa farg i burkar, fick de néstan omedelbart prova pa att §av utfora delar av
uppgiften. Paflerastdlen var det naturligt att genast borja arbeta bredvid sin handledare efter-
som det krévdes att tva personer arbetade jamte varandra: " For till exempel dar pa tappningen
dar & man alltid tva som jobbar. Sa jag var den andre.” Om det géller en svarare och mer
komplex uppgift, som att koppla upp och stélla in maskiner infor tappningen eller att satsa
farg, fick de forst titta pa ett par ganger for att sedan prova att utfora §alv under 6verinseende:
”han visade mig kanske tv4, tre ganger och sen sa han, 'nu ska du jobba och jag ska kolla'.
Om jag forsokte gora nét misstag sa sa han ' stopp, det &r inte sa utan s& . Sa visade han mig,
sa larde han mig rétt sa bra faktiskt.” Nasta steg var att pa egen hand férbereda maskiner och
instéllningar och sedan fa klartecken fran en arbetskamrat innan man satte igang: " Efter en
manad sa kopplade jag allt §alv utan att starta. Sen kallade jag panagon och sa: *Du skaga en
rundatill och kolla om det &r rétt kopplat.” Sen om det var rétt kopplat kunde man bara trycka
pa knappen och det var inga problem.”

De flesta handledare, men inte alla, kompletterade med muntliga instruktioner dar de beskrev
vad de gjorde samtidigt som de utférde uppgiften. Ibland gavs ocksa en forklaring till varfor
man skulle gora pa ett bestamt sitt och vad som kunde hdnda om man gjorde annorlunda:
”Och sa pratade han nar han jobbade. Sa det var lite léttare. ' Den kranen ska du 6ppna forst
och sen 6ppnar du den eller dom ska dppnas samtidigt [---] eller den ska sténgas, den maste
vara stdngd nér du avslutar jobbet, annars kan det handa ”. De forklaringar som eventuel It
gavs innefattade inga djupare teoretiska beskrivningar av vad som hander i tillverkningspro-
cessen. Den ordningsfoljd i vilka man fick |dra sig de olika delmomenten i en arbetsprocess
varierade frén att bli visad steg for steg i en logisk fdljd till att det skedde Slumpmassigt utan
nagon inbordes ordning efter hand som ett delmoment dykt upp.

Arbetarna har fétt tillgang till sina arbetskamraters erfarenheter genom direkta rad eller sam-
tal. Det kan vara som ett led i instruktionerna men kan ocksa vara nér tillfalle dok upp. Arbe-
tarna uttrycker respekt for arbetskamraternas kunnighet och betonar vikten av att lyssna pa
dem och att inte testa sig fram pa egen hand: "Dom har gjort en sats kanske, ja femhundra
ganger, och jag ska borja pa den. Sa sager dom “ja, du kan gora pa det och det och det Sittet.
Jag har gjort det femhundra ganger och det &r bast”. [---] Och han sager 'ja, det & den satsen
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och du ska kolla noggrant nar du satsar de forsta tre ravarorna, det &r lite kandigt att héla i
dom, lugn och fini tanken, i mitten av tanken’, eller nét.”

Att se arbetskamraterna arbeta kan vara en kélla for att |&ra och fa uppslag till andra sétt att
arbeta pa. For intervjupersonerna har detta skett antingen nér de blivit visade eller langre fram
nér de arbetat bredvid eller i ndrheten av en arbetskamrat eller nér de gjort tillfaliga besok
hos en arbetskamrat. Ibland har arbetarna stélt fragor och diskuterat med arbetskamraten,
men ofta har de pratat om nagot annat samtidigt som de arbetade tillsammans.

Pa rasterna forekommer det inte sd mycket diskussioner kring arbetet. | stéllet vilar man, spe-
lar kort eller pratar om andra saker utanfor arbetet. Diskussioner kring arbetet forekommer
mest om det uppstar nagot problem som maste |6sas. De intervjuade arbetarna ser samtal och
diskussioner mellan arbetskamraterna som en kdlla till att |ara sig att 10sa problem som kan
ténkas dyka upp i framtiden. Arbetarna uppger att de deltog och forsokte bidra med uppsiag
aven som helt nya. | borjan var de tysta och avvaktande. De lyssnade pa vad de mer erfarna
arbetskamraterna sade for att forsoka léra sig men deltog inte géva aktivt. Langre fram, nar
de tyckte att de visste mer och kunde bidra med egna tankar, deltog de ocksa aktivt i diskus-
sionerna. | diskussionerna med arbetskamraterna kan man ocksa fa djupare forklaringar till
varfor man maste gora pa ett bestamt satt: ”ja man kan komma fram med att ’jag tycker att det
& béttre att man ska gora pa det sattet’. Och da kan dom séga, 'nej, det gér inte pa grund av
den och den ravaran maste..’ [---] Ja. Det &r altid att man koér med forklaring. Man kan inte
bara siga att ' det maste bli s3, punkt slut.”” En arbetare uppger att han sdllat bland diskussio-
nerna for att koncentrera sig pa att lara sig det egna arbetet i lugn och ro. Han deltog i diskus-
sioner som verkade intressanta men avstod fran andra.

En arbetare menar att tillgangen till arbetskamraternas erfarenheter & slumpmassig och ore-
gelbunden. Man kan komma &t andras erfarenheter och lara sig av arbetskamraterna nér det
dyker upp situationer da man diskuterar och ger varandra rad. "Tillfale kommer! Det kan
kanske komma upp tre tillfallen i veckan, sen kanske det inte kommer nét alls.”

4.6 Upplarning genom larlingssystem

Det vanligaste pa bada fabrikerna &r att man byter handledare med négra dagars mellanrum
och gar med olika personer beroende pa vilka arbetsuppgifter man har. De flesta av de inter-
vjuade arbetarna har haft mer &n en person till sin hjadp som har visat och forklarat under den
forsta tiden pa fabriken. P4 Decofabriken blev arbetarna handledda av en arbetskamrat at
gangen under varierande tidsperiod. Tva personer hade samma arbetskamrat som handledare
under minst en manad. For den ene var detta den naturliga foljden av arbetsfordelningen i
gruppen. Den andre blev upplérd av den arbetskamrat som han sedan skulle eftertréda. En
arbetare beréttar att han stannade kvar vid samma arbetsstation och larde sig momentet
grundligt medan arbetskamraterna vid hans sida skiftade med jamna mellanrum. P& Industri-
fabriken utsags ingen enskild handledare utan arbetskamraterna tog gemensamt hand om sin
nye arbetskamrat och larde honom jobbet. Det kunde vara en person a gangen men det var
lika ofta flera personer samtidigt. Det var oftast den eller de arbetskamrater som fanns i nér-
heten som visade och hjdptetill.

Den tid som man gick bredvid innan man fick arbeta avstandigt skiljer sig & mellan de ar-
betare som hade flera olika handledare och de personer som gick med samma person under en
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langre tid. De arbetare som uppger att de blev visade av flera olika personer under sin forsta
tid pa fabriken fick borja arbeta pa egen hand tamligen tidigt. Redan efter en eller ett par da-
gar, beroende pa arbetsuppgiftens svarighetsgrad, fick de arbeta pa egen hand. Om de behov-
de hjdp fick de kalla pa ndgon av de narmaste arbetskamraterna som kom och visade hur man
skulle gora. Arbetskamrater och arbetsledare kom ocksa och tittade till nykomlingen och fr&
gade hur det gick.

De arbetare som hade samma arbetskamrat som handledare under minst en manad f6ljde den-
na person helatiden. De fick ga bredvid langre tid innan de bérjade arbeta sjévstandigt. Deras
handledare visade och forklarade och kontrollerade ocksa att den nye arbetskamraten lart sig
pa ett riktigt sétt. Men de fick inte bara titta pa, de arbetade tillsammans med sina handledare
och utforde arbetsuppgifter samtidigt som de larde sig: ”Hjél pte honom att tappa, skrapa eller
tvétta, allt sant. Forsokte hjapa honom och samtidigt laramig jobbet.”

Oavsett hur manga som visat och lart ut sd ser arbetarna fordelar med just det antal som de
gédva haft. De motiverar detta med att alla arbetar och 1&ar ut olika vilket nagra ser som en
fordel, andra som en nackdel. En person som arbetar kvéallsskift hade i praktiken endast tva
personer i sin nérhet som kunde visa honom jobbet eftersom det &r farre som jobbar kvallstid.
Han tycker att det var bra att det inte var fler. Pa dagen finns fler att fraga men det blir ocksa
mer forvirrande nar manga olika visar samma sak, menar han. Andra arbetare, som haft olika
arbetskamrater som visat dem, tycker i stéllet att det & bra nér flera visar. De olika handle-
darnas forklaringar kompletterar varandra. Risken for att man lar fel eller att man missar att
léra ut ndgot minskar om det & manga som lar ut. Alla har dessutom ett eget sétt att arbeta pa
och om flera visar har man mgjlighet att jamféra och gév tanka ut ett arbetssétt som man
anser vara bast, menar de.

En av de arbetare som hade samma handledare under hela upplarningen uppger att han utgick
fran att det han larde av sin handledare var det basta séttet. Det fanns darfor ingen anledning
att jamfora med andra eller fundera pa aternativa sétt att utfora arbetet. Handledaren var
mycket kunnig och hade lang erfarenhet av jobbet och var dessutom va ansedd av de Gvriga
arbetskamraterna for sin skicklighet, menar han. Arbetaren forsokte darfor léra sig att utfora
arbetet sa likt sin laroméastare som méjligt med undantag for tappningen, som han anser ger
mer utrymme fOr egna variationer.

Arbetarna uppger att de med latthet kunnat avgdra vad som var en regel som man inte fick
avvikaifran och nar de hade utrymme att sjalv prova pa egna varianter. Manga arbetsmoment,
som satsning och att koppla upp och stéllain maskinernainfor tappning, ar starkt reglerade av
bestamda rutiner och metoder. Mdjligheten att sjalv utforma hur man vill arbeta ar, &minsto-
ne for en nyborjare, mycket begrénsad. Man maste f6lja det monster och de rutiner som man
lart sig. De mgjligheter som arbetarna hade som nya att §dlva utforma arbetssétt som var be-
kvamast och som passade dem fanns framst vid g dva tappningsmomentet ndr man tappar upp
farg i burkar, hinkar eller dunkar. Det tar langre tid innan man kan skapa egna variationer i
séttet att arbeta vid satsningen. De intervjuade arbetarna utvecklade ett eget sétt att 1&gga upp
arbetet nar de blivit mer frikopplade fran sin handledare och arbetade pa egen hand.

4.6.1 Att fa tillgang till att lara

Enligt arbetarnas uppfattning & det egentligen endast det egna intresset som sétter grénser for
hur mycket man kan lara sig. Om man &r intresserad sa méter man aldrig pa motstand utan har
mojlighet att lara sig och fraga om sa gott som allt. Man kan dock inte léra sig mer an vad
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experterna kan. En arbetare uppger att han inte & sérskilt intresserad av sitt arbete och att han
darfor inte heller fordjupat sig i ala detaljer. En annan person & mycket intresserad och for-
soker lara sig mycket men satter anda granser for hur mycket han vill lara sig for att inte bli
"6verlard” och komma bort fran det egentliga syftet med arbetet.

Det & behovet som styr i vilken ordning man fér lara sig arbetsuppgifterna och var man far
borja jobba. Nykomlingen sétts i arbete dér det for tillfallet behovs bést. Det finns inte nagot
bestédmt monster for i vilken ordning man ska léra sig jobbet och vad man ska med borja med,
utan det kommer efter hand som uppgifterna dyker upp. Samtliga intervjuade arbetare fick
som helt nya borja arbeta vid etiketteringen eller tappningen: ”Forsta dagen borjade jag pa
tappningen, och sen veckan efter var jag dar uppe patillverkningen. [---] Och da var det sa att
sommaren borjade och det var manga som gick pa semester [---] sa fick jag stanna dar uppe
patillverkningen hela sommaren.”

Arbetarna anvisades till de arbetsuppgifter som de skulle l&ra sig. De var inte §8lva med och
planerade sin upplarning eller bestdmde vad de skulle l&ra sig eller nér det skulle ske: "Dom
var liksom, jajag tror att det kanske var chefen som sa till dom att dom skulle |&ra mig det
dér, just d, just den dar dagen. Eller nagot annat dan efter. Jag vet inte. Jag har inte forsokt
att undersoka vilka planer dom hade i borjan angaende min anstallning. Hur dom planerade att
dom skulle laramig €eller, det vet jag inte idag. Men dom har lart upp mig.”

Om arbetarna behdvde hjalp eller hade fragor i borjan vande de sig oftast till den som fanns
narmast till hands. Ett par av arbetarna gjorde mer medvetna val av vem de gick till med sina
fragor. De vande sig daframst till ndgon som de visste var kunnig i det de behévde hjap med,
helst ndgon i den egna gruppen som var insatt i de specifika arbetsuppgifterna. Om det var
fragor som var mer allménna spelade det daremot ingen roll vem de vande sig till. De arbetare
som hade samma handledare under langre tid vande sig framst till honom, i andra hand till
nagon med erfarenhet i gruppen. Intervjupersonerna uppger att de kan bedéma vem som ar
kunnig och som kan ge bast svar: " Jag kunde gav uppfatta vem som kan mer eller vem som
kan mindre. Sa jag fragade galvklart dom som kan mer.”

Arbetarna uppger att de alltid eller nastan altid fick svar nér de fragade eller bad om hjalp. De
fa ganger som de kan paminna sig att det hant att de inte fatt svar har de antingen gatt vidare
till nagon annan eller forsokt lista ut svaret pa egen hand: ” Det drojde inte sa lang tid tills jag
hade fatt svar. [---] Jag forsokte att fundera ut jalv. Men vissa saker var rétt sd kandigasajag
villeinte pilla pa nagot galv, sajag vantade. [---] Jag gick vidare till nagon annan. | stéllet tog
jag nagot annat som jag kunde under tiden”.

Arbetarna har i varierande utstréackning gatt runt och sett sig omkring och hélsat pa de andra
pafabriken nar de fatt en stund Gver for att se vad som hander pa de andra stationerna eller for
att smaprata en stund. Det har ocksa hant att de hjalpt till vid andra arbetsstationer an de van-
ligen arbetar vid. Arbetarna uppger att de tillfalliga besoken ger méjlighet att fa en helhetsbild
och forsta hur andra arbetar men ocksa tillfélle att utbyta tips. Men det & inte altid som man
kan dra nytta av det man ser andra gora eftersom man inte & fullt insatt i de andras arbete.
Vissa arbetsmoment kan vara sa specifika att de inte &r relevanta for de egna arbetsuppgifter-
na, forklarar ndgra arbetare.

Arbetarna uppger att det vanligaste har varit att de jdvatagit initiativ till att ga runt och titta

eller vara med nér ndgot som de tyckte var intressant hande. Det hande sdllan att nagon ar-
betskamrat bjod in dem for att visa nagot som de borde lara sig eller nar det héande négot som
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de inte varit med om tidigare. Enligt arbetsledarnas uppfattning skiftar det vem som tar initia-
tivet till att |&ra nya saker och vara med nar det hander nagot intressant. Nagra nyanstéllda ar
mycket aktiva och tar mycket egna initiativ, andra ganger bjuder arbetskamraterna in. Ar-
betsledarna menar att de sjdlva uppmuntrar och styr upp om det & nédvandigt.

4.6.2 Att begripa det man lar

De intervjuade arbetarna uppger att de har en god forstaelse for helheten pa foretaget. De har
en uppfattning av hur det fungerar pa de andra avdelningarna och hur verksamheterna ar be-
roende av varandra och vad som hander med produkterna fore och efter deras egen insats. |
det dagliga arbetet har man ofta kontakter med angransande verksamheter, framférallt 1abo-
ratorium och lager. Nagra, men inte ala, har varit pa rundvisning i samband med foretagets
introduktionsdag. Samtliga intervjupersoner har ndgon gang gjort besok pa miljostation, lager
och grannavdelningar for att titta eller utrétta nagot arende.

Uttalad feedback férekommer tamligen sparsamt och det &r inte altid helt klart om man gor
rétt eller fel: "Det visste jag inte. Jag liksom bara héangde med. Fran bdrjan. Jag vet inte om
det var rétt eller fel. Han bara visade mig liksom”. Arbetarna menar att dom forsokte att utfora
jobbet likadant som de personer som visat dem for att veta att de gjorde pa rétt stt: " Ja man
har ju sett dom andre, hur dom gor. Man gor likadant sjdlv da sablir det rétt.” | ett fall namns
positiv feedback: "Dom har sagt élva allihopa att jag hade lart upp mig. Ganska mycket,
néstan alting.” De kéllor som intervjupersonerna beskriver for att fa feedback ar framst pape-
kanden fran arbetskamrater. Om nagot &r fel papekas detta av de personer som upptacker fe-
let. Det kan vara de narmaste arbetskamraterna men &ven personal pa laboratoriet och lagret.
Franvaro av rattelser och att prover fran laboratoriet blir godkanda uppfattas som ett tecken pa
att man gor rétt. | de fall da ndgon av informanterna gjort misstag eller om ett prov inte ar
godkant har man diskuterat gemensamt och forsokt komma fram till orsaken till felet och hur
det ska dtgardas. Intervjupersonerna fragade ocksa sjdlva om de gjort rétt. | borjan nér de var
osakra bad de ndgon av de mer erfarna arbetskamraterna kontrollera instéllningar och ge
klartecken innan de gick vidare och satte igang maskinerna. | regel har arbetarna samtidigt
med réttelser fatt en forklaring till vilka konsekvenser det skulle ge om man gjorde pa det
felaktiga séttet. Men det har ocksa hant att de personer som papekat ett fel inte sava kunnat
forklara varfor man ska gora pa ett visst sétt i stéllet.

Att begripa tillverkningsprocessen

Aven om svérighetsgraden varierar sa bedomer béde arbetarna och arbetsledarna arbetet som
relativt enkelt vilket underlattar nér man ska lara sig jobbet. Arbetsledarna syftar framst pa att
lara sig tekniken nér de beskriver enkelheten: ” Ja egentligen sa ar det inte sa komplicerat. Det
finns manga enkla moment man kan jobba med. Det finns sdna arbetsuppgifter som att sté och
klistra pa etiketter pa dunkar, sitta ihop dunkar och hardare. Ett valdigt enkelt jobb. Tappa &
ju da steget efter det, vanlig handtappning. Riggar man upp vag och sen tappar man. Vi har da
automatiska tappningslinjer dar ar det lite mer att stéllain. Som &r lite mer tekniskt komplice-
rade men inte oerhért komplicerade. Vi har ju da dissolvrar, styrutrustning som & lite mer
avancerade ytterligare.”

Att skaffa sig teoretiska kunskaper om tillverkningsprocessen och att fa en djupare forstaelse
for farg & svarast och tar lang tid. En arbetare sager: " Svart att lara sig? Ja dom olika pig-

! En dissolver & den tank som fargen tillverkasi. Inuti dissolvern finns vanligen en skiva som
liknar en sagklinga som snurrar med hog hastighet for att blanda |dsningen.
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menten och ravarorna, vad de gor for fargen. Det har jag inte |art mig mycket av. Vissa grejer
vet man att det ar for att det ska torka fortare, det ska halla viss glans. Men med vissa grejer
vet man inte vad som verkar i fargen.”

Sédana kunskaper &r inte nodvandiga for att klara av jobbet men majligheten att lara sig finns
for dem som & intresserade: " Det kan vara lite klurigt att reda ut varfor man inte kan blanda
pa det ena séttet eller varfor man maste ha den ravaran efter ett visst moment, det finns ju
massor med sadana bitar egentligen som kan vara svara att forsta. [---] Men det & ingenting vi
kraver att man ska kunna. Det &r ett visst eget intresse,” forklarar en arbetsledare. Ett par av
arbetarna vid tappningen menar att de inte heller har ndgon storre anledning till att lara sig
tillverkningsprocessen. En person som vanligen & sysselsatt med att satsa menar att han
framst & intresserad av att folja receptet och att utféra sin uppgift korrekt och att det inte ligg-
er i hans intresse om resultatet blir rétt eller fel. Det ansvaret ligger pa de personer som kon-
struerar receptet och metoderna, menar han.

De djupare kunskaperna byggs pa i takt med att man far erfarenhet: " Sjdva inblicken i pro-
cessen far man ju efter hand som man jobbar sa forstér man ju hur hela paketet fungerar.” En
av de intervjuade arbetarna menar att det &r |attare att fa erfarenheter och djupare kunskaper
om man kan fordjupa sig och arbeta med ett fatal produkter. Att arbeta vid satsningen ger
storre tillgang till att |ara sig eftersom man dels kan |&asa pa receptet vilka rdvaror som ingdr i
|6sningen, dels i viss man kan se vad som hander i tanken efter hand som de olika révarorna
tillsétts, dels har ett mer intensivt samarbete med laboratoriepersonalen, som har expertkun-
skap. Det dagliga samspel et med framforallt [aboratoriepersona &r en kalla for att larasig mer
om vad som hander i féargen. Under tillverkningsprocessen tas fortlépande prov som ska god-
kénnas innan man kan ga vidare. Om provet inte blir godkant far arbetarna reda pa vad som &r
fel och samtidigt tillféle att diskutera med laboratoriepersonalen om hur man ska atgarda
detta. " Jatill exempel det & dalig glans, det & for dalig rivgrad?, eller satsen & for smutsig, ja
det kan vara manga saker som kan orsaka att satsen inte blir godkand. [---] Jamen om man
samarbetar med dom pa labet, dom som jobbar pa metodiken, dom som kan lite mer &n van-
ligt folk som jobbar hér, sa kan man lara upp sig rétt si mycket. Man kan aldrig veta mer &n
dom vet”. De personer som har tappningen som sin huvudsakliga syssla har mindre kontakt
med sjava fargtillverkningsprocessen men ocksa med experterna.

Arbetarna vet inte altid vad de produkter som man tillverkar ska anvandas till. Det finns 6ns-
kemd om en genomgang av ravarorna och produkternas olika anvandningsomraden. Uppfatt-
ningen att det ocksa behovs nagon form av skrivet material dar man kan lasa om de olika pro-
dukternas anvandningsomrade finns ocksa, bade hos de intervjuade arbetarna och hos arbetare
som jag tréffat vid observationerna.

Arbetarna uppger att de far tillgang till djupare teoretiska kunskaper genom att sav stélla
fragor till dem som har kunskaperna. De intervjuade arbetarna vander sig helst till experterna:
laboratoriepersonal eller mekaniker, eller sin chef som ocksa anses som mycket kunnig, for att
larasig mer och fa svar pasinafragor. Det &r béttre att vandasig till de personer som de anser
som mest kunniga, an att fraga mer erfarna arbetskamrater som kanske inte heller kan till-
réckligt mycket for att kunna svara, menar de.

For att fa en béttre och bredare forstaelse for fargtillverkning forsoker man pa de bada fabri-
kerna utnyttja de expertkunskaper som finns i anslutning till den egna verksamheten genom

? Rivgraden anger slétheten pé fargen.
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att anordna studiebesok dar man praktiskt far titta pa och deltai experternas arbete. | man av
tid forsoker man ordna sa att de nyanstallda far ga pa det narliggande laboratoriet under nagra
timmar for att fa kunskaper om vad som gors dar. En arbetsledare beskriver: ” Sen kan de vara
med pa lab for att da gora prover for att se vad dom gor. Se vad som héander dar. Man méter
glans, man mater viskositet, densitet, brytstyrka och sdana saker.”

Pa Decofabriken forekommer det att man tillverkar sma satser farg pa ett par liter. Vid sddana
tillfalen forsoker man lata ett par nyanstallda & gangen vara med om det finns utrymme for
det. Fargen tillverkas da mer manuellt an vid de stora tankarna och det &r léttare att se vad
som hénder med [dsningen nér man tillsétter olika medel och blandar under en visstid.

Pa Industrifabriken hander det att man bjuder in experter fran mer perifera verksamheter pa
Akzo Nobel for att halla foredrag for hela arbetsgruppen. Arbetsledaren forklarar: Vi har
ocksa introducerat att det kommer folk fran var évriga organisation pa vara avdel ningsmaten
och beréttar lite om vad dom haller pAmed. Lab & organiserat i olika grupper. Och satar man
hit en representant fran varje grupp och sa star dom och pratar litegrann. Vilka produkter de
har hand om, sa att man far en anknytning till det jag tillverkar, vad det & for nanting, vad det
anvands till. Att den produkten anvands till koksluckor denna produkten ar speciellt framta-
gen for trégolv hos Tarkett osv. Safar man lite kénsla for vad den anvandstill och hur den ser
ut pa fardiga bitar. Satar de med en kokslucka och visar hur den ser ut. Da kan det kanske bli
lite intressantare att halla pd med detta ndr man vet vad slutprodukten blir. Hur manga koks-
luckor man kan mala med en san stor tank. Och sa har de chans att stélla fragor.”

4.6.3 Att planera upplarningen

Arbetsledarna anser att de har det framsta ansvaret for att den nyanstdlde far mojlighet att
lara sig jobbet d&ven om individen sav och arbetskamraterna omkring honom ocksa har en
gavklar och betydelsefull roll i upplérningen. Arbetsledarna ser det som sin uppgift att se till
att nykomlingen blir satt i arbete och far maéjlighet att 1arasig hela registret av arbetsuppgifter.
"Det & att halite koll pddom. Vad som hander. Att man kommer pa dom arbetsuppgifter som
man ska ha. Att han far lara sig, att han inte bara stér pa ett stélle hela tiden. Att han far 1ara
sig alla dom andra maskinerna ocksa.” Arbetsledarna menar att de har ansvaret fér uppléar-
ningen men att de inte ar aktivai gava undervisningen. Det &r i stéllet arbetskamraterna runt
nykomlingen som & den mest vardefulla tillgangen for att lara ut arbetet, menar de, &en om
de foljer upp och frégar hur det gar: "i princip varje dag. Det gor jag standigt och jamt.” Ar-
betsledarna ser det ocksa som sin uppgift att tillsammans med arbetskamraterna se till att den
nyanstallde kanner sig trygg och val omhéndertagen forsta tiden sa att han snabbt blir en i
ganget.

De intervjuade arbetarna tycker att ansvaret for upplarningen & fordelat mellan individen
géalv, arbetskamraterna och arbetsledaren. | huvudsak betonar de att individen har ett eget
ansvar for att han lar sig sitt arbete. Arbetskamraternas uppgift & att hjdpa och ta hand om
sin nye arbetskamrat och lotsa honom in i arbetsgemenskapen sa att han blir en i ganget och
l&r sig alt han behdver kunna for att klara av jobbet. Arbetsledarens roll, menar arbetarna, &r
att styra och folja upp upplarningen sa att den nyanstéllde far ratt arbetsuppgifter och tillgang
till god handledning.

Arbetsledarna anser att nackdelarna med att arbetarna lar sig jobbet direkt pa plats av sina

arbetskamrater & relativt fa. Den storsta risken & att man glommer att visa alting eller att
nykomlingen l&r sig agera felaktigt eller pa ett mindre Onskvart sétt, tror de. Arbetsledarna
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forsoker undvika sadana féllor genom att styra vem som ska léra ut valda moment: ”Vem som
sen &r béast skickad, det & ju ocksa s att dar far man se upp lite. Jag vill att den manniskan
som kommer som ny ska ldra sig pa rétt sétt. Och det & kanske beroende pa vilket moment
det & saféar jag kanske vélja vilken manniska som ska vara larare sa att saga. Sa att jag verk-
ligen vet att det blir rétt upplart. Och inte slarvas igenom.”

Arbetarna tror att valet av vem som skulle vara deras handledare framst har avgjorts av ar-
betsuppgiften och vilka arbetskamrater som varit narmast till hands for att visa och forklara.
De arbetare som hade samma handledare en langre tid tror att handledarna erbjudit sig frivil-
ligt eller att de blivit utsedda av arbetsledarna eftersom de var skickligai sitt arbete och dess-
utom intresserade av att léra ut.

4.6 Faktorer som paverkar upplarningen

Uppfattningen om vilka faktorer som paverkar upplarningen delasi stort sett av arbetsledarna
och arbetarna. Personliga egenskaper som intresse och forméaga att lara & den alra viktigaste
faktorn som paverkar hur mycket och hur snabbt man lar sig. For att lara sig maste nykom-
lingen sjélv vara aktiv och stélla mycket fragor. Att man som ny trivs och kénner sig som en
del av arbetsgemenskapen & ocksa en viktig faktor.

De personer som lar upp nykomlingen ses som mycket viktiga for upplarningen. Alla & inte
lika intresserade eller duktiga pa att léra ut, menar arbetarna. For att upplarningen ska bli bra
& det viktigt att handledaren har goda kunskaper inom sitt arbetsomréde men ocksa att han
har fallenhet for att lara ut. Handledaren bor kunna visa och forklara pa ett bra sétt, ha tala-
mod och ett allmant intresse av att undervisa, anser intervjupersonerna. Arbetarna betonar att
det &r viktigt att man gar lugnt, metodiskt och grundligt fram nar ett moment ska l&ras ut och
att man foljer hela processen steg for steg i en logisk foljd. Man maste hdllasig till ett begran-
sat stélle i borjan och inte flacka omkring mellan olika moment om man ska lara sig, menar
de. Det & ocksaviktigt att nykomlingen fér arbetsro och far tranatills man ar redo att ga vida-
retill nastamoment. En arbetare antyder att handledare som har for bréttom nér han visar och
visar for mycket &t gangen eller som inte har talamod eller vilja att visa och forklara kan utgo-
ra ett hinder for att lara. Det finns en risk att det blir for mycket att komma ihdg pa en gang
eller att handledaren kanske avvisar nykomlingens fragor.

De flesta av de intervjuade arbetarna anser att de féatt utforliga och begripliga forklaringar
vilket underl&ttat deras upplarning: "Det som var bra var att manniskor som forklarade for
mig, de forklarade allting for mig pa ett tydligt sitt sa att man fick forstaelse om varfor det ska
vara sa. [---] Jadet var bra att man fick det s3 man hade den grunden fran borjan.” En person
uppger att han emellandt hade svarigheter att bli visad pa ett tydligt sitt eller fa tillrackliga
instruktioner. Intervjupersonen sjalv tror att detta delvis kan bero pa att arbetskamraterna inte
hade formagan att lara ut sa att det blev klart och begripligt. Arbetsuppgifterna visades inte i
en logisk foljd utan efterhand som de dok upp, vilket gjorde det svéarare att 1&ra sig och att
forsta hur alt hangde ihop. Trots svérigheterna anser arbetaren att det gick bra att larasig. Vid
detillfallen da han kande att han inte fétt tillfredstéllande instruktioner forsokte han gav fun-
deraut hur det fungerade. Detta gick bra eftersom problemen inte var séarskilt svarlosta.
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Kommunikationen mellan handledare och nykomling anses ocksd som en viktig faktor vid
upplarningen. Med detta menas bade att man forstér varandra rent sprakligt och att man
kommer bra 6verens sa att nykomlingen kanner sig vélkommen att stéllafragor.

Ett par av de intervjuade arbetarna hade svart att forsta sina handledare pa grund av spraksva-
righeter. FOr att hantera detta anvande arbetarna en rad strategier. En intervjuperson uppger att
han fragade om flera ganger for att férvissa sig om att man forstatt varandra. Om de anda inte
forstod varandra sa forsokte han komma pa svaret pa egen hand om det gick. Han forsokte
ocksa vara extra uppmarksam nér han blev visad for att kunna komma pa hur man skulle gora.
FOr en annan intervjuperson var det |&ttare da han hade mer intensiv kontakt med sin laro-
méstare. Det var svart att forsta nar handledaren enbart pratade eller beskrev nagot, men nér
instruktionen kompletterades med handling, vilket nastan altid skedde, s var det mycket
l&ttare att forstd "Ha. Det var inte l&tt, maste jag saga [---] han pratade valdigt, valdigt kons-
tigt. [---] Jag kunde inte férsta honom ordentligt nér han pratade. Men nér han visade mig, da
forstod jag. [---] Om det var nanting som jag var osaker pa sa fragade jag honom.”

Enligt arbetsledarnas uppfattning &r tidsbrist pa grund av hog arbetsbelastning det storsta
hindret for att fatillfallen att |&ra sig jobbet. Kravet att producera ar altid nérvarande och det
ar viktigt att den nyanstéllde forstar att detta géller aven honom: "Det &r ju klart att det finns
produktionskrav, dom vill vi ju na naturligtvis. Alla gubbarna har ju krav pa sig att det ska
fungera. Det & klart att det maste val den nya manniskan ocksa invigas i ganska snabbt.”
Samtidigt ar det viktigt att nykomlingen far tid pa sig och att man inte forvantar sig full kapa-
citet redan fran borjan: ” Jag kan ju inte sittain en ny manniskai produktionen och tro att den
ska fungera, ga gavstandigt med dom kraven jag har fran borjan. Utan det stegras upp sa
klart. Det &r klart att man maste tadet lugnt i borjan.”

Arbetarna anser att det & savklart att man avsatter tid for att visa nykomlingarna sa att de
kan kommaigang. Den tiden finns altid, &minstone for att visa det grundlaggande, menar de.
De har galvainte upplevt att de fatt mindre stod eller mojlighet att fa svar pa sina fragor pa
grund av att tiden varit for knapp. Instruktioner for att klara arbetet har de nastan alltid fatt.
Aven de arbetare som anstallts under en arbetstopp uppger detta: ” Just d& nér jag borjade job-
ba har da var de jattemycket att gora. [---] men de var tvungna att |&ra mig ordentligt just de
dar sakerna.” Tva intervjupersoner uppger att de fick extra mycket tid pa sig att |ara jobbet
eftersom det skedde en Overlappning i tjansterna. | det ena falet var det infor sommaren, da
semestrarna inte hunnit kommaigang. | det andra fallet skulle intervjupersonen eftertréda sin
|aroméstare och blev upplérd av dennei god tid.

Arbetarna uppger att det finns bade majlighet och en allmén vilja att 1ara nykomlingar vilket
underl&ttar upplarningen. Arbetskamraterna har ett intresse av att |ara upp sin nye arbetskam-
rat eftersom grupperna har ett gemensamt ansvar for arbetet. Om en arbetare inte kan utfora
sin del innebér det hdgre arbetsbelastning for de andra. En arbetare jamfor tillgéngligheten
med hur det var pa hans forra arbete: " Innan jag borjade har hade jag ett jattesvart jobb. [---]
Och nér jag kom hit var det mycket mycket |&ttare att komma sa dér riktigt igang med jobbet
an nar jag borjade [déar]. Jag kande skillnaden fran borjan nér jag kommit hit. Pa det andra
jobbet sa hade man ackord. [---] Man jobbade for sig §av. Dér var det var manga som tankte
om jag hjdlper honom sa forlorar jag §alv’'. Men har &r det helt annorlunda’. Men uppfatt-
ningen att man kan hindras fran att fa tillgang till arbetskamraternas erfarenheter om man ar
sa hart uppbunden vid de egna arbetsuppgifterna att man inte hinner prata med varandra finns
ocksa bland arbetarna.
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| perioder med hogt arbetstempo forekommer det att upplarningen far sta tillbaka till forman
for produktionskraven. En nyanstalld kan da fa vanta med att |ara sig nya arbetsmoment eller
utoka sina kunskaper tills arbetstempot déampats nagot. For ett par av informanterna har det
inneburit att de fatt vanta pa att bli visade nya arbetsuppgifter eller att de inte haft méjlighet
att delta i foretagets arrangerade kurser for nyanstalida. Vid tillféliga anstdlningar, som vid
arbetstoppar eller semesterperioder, kan upplérningen bli begransad till att omfatta enstaka
arbetsuppgifter dar behovet av insatser for tillfalet & som stérst. Om anstallningen sedan
skulle dverga till en fast anstdllning, vilket inte & ovanligt, tar det ordinarie upplarningssy-
stemet vid och den anstdllde far l&ra sig ala de arbetsmoment som krévs for att kunna rotera
inom sin grupp.

4.6.1 Att gora det man kan

Utdrag ur observationsanteckningar: Pumpen vid tappningen trilskas med jamna mellanrum.
Den arbetare somjag gar bredvid atgardar detta genom att banka med en stalkoppling pa lite
olika stallen pa pumpen. Sen gar den igen.

Nér det uppstar tekniska problem uppger arbetarna att de i forsta hand forsoker avhjapa dem
gdva Om deinte vet hur de ska gatill vagatar de hjalp av sina mer erfarna arbetskamrater. |
sista hand tillkallas mekaniker. Arbetarnas uppfattning ar att de |6ser alla tekniska problem
som de kan klara av pa egen hand och att de inte kallar pa hjalp av experter i onddan. Vanliga
sméfel, som de har sett hur mekanikerna tgérdar vid tidigare tillfallen, tar de hand om sjéva,
om de bedomer att det & smidigare. Som nyborjare fragade de altid ndgon mer erfaren om
rad innan de kontaktade verkstaden. Efter hand som de blev mer rutinerade kunde de avgora
om problemet kunde avhjélpas av dem sjélva, av nagon mer rutinerad i gruppen eller om man
borde tillkalla experthjép.

Det finns ofta tydliga granser for vad man fér lov att avhjalpa pa egen hand. Ett absolut krav
ar att man har tillrackliga kunskaper men ocksa behorighet. Arbetarna forsoker aldrig dtgarda
pa egen hand om deinte ar helt sikra pavad som kan goras. De gar aldrigini ett dataprogram
och andrar négot eller skruvar pa maskinerna pa eget bevag: "Nej ngj! Absolut inte.”

Vid tillverkningen kan arbetarna géra mindre justeringar i recept och metodik pa egen hand.
Granserna for vad de kan éndra pa egen hand ar &ven har mycket tydliga. Om de upptécker en
felaktighet i ett tappningsbesked eller en orimlighet i ett recept papekar de detta for planeraren
eller arbetsledaren men andrar inte pa egen hand. Det & daremot alltid tilldtet att komma med
forglag till forbattringar i recepten: ”Jag kan ge ett forslag. Sen kan dom rakna ut eller kolla
och ge sina asikter. Ibland godkanner dom det, ibland sager dom att vi ska kora pa det gamla
séttet. Det &r fran satstill sats, fran produkt till produkt.”

Utdrag ur observationsanteckningar: Tva arbetare &r sysselsatta med att forbereda en tapp-
ningsmaskin for att borja tappa farg. De programmerar en blackspruta som med en fin black-
stréle ska skriva en sifferkombination pa locken till fargburkarna. Arbetarna foljer ett be-
stdmt schema nér de programmerar blacksprutan. Nar programmeringen &r genomférd van-
tar de en stund och testar sedan om sprutan fungerar. Det gor den inte. Arbetarna vantar da
en stund till och testar sedan ytterligare en gang. Nar sprutan fortfarande inte fungerar gor
de om programmeringen pa samma satt som innan, vantar och testar. Denna procedur upp-
repas ett par ganger utan resultat. De lyfter pa en kapa som doljer ett par blackflaskor, tryck-
er lite pa flaskorna och stanger sedan igen. Detta ger ingen effekt. En av de mest erfarna ar-
betarna pa fabriken gar forbi och blir da tillkallad. Denne 6ppnar bléacksprutan och konstate-
rar att den behtver rengoras. ” Titta hér, sa har far det inte ser ut,” sager han. Sedan hanvi-
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sar han till den mer erfarne av de tva arbetarna som han menar &r " expert” pa sprutorna och
gar vidare till sin egen maskin strax bredvid. ” Experten” rengor sprutan inuti utan markbar
forbattring. Efter att ha konstaterat att den automatiska rengoringen fungerar satter han pa
kapan igen och gor om proceduren med programmering och test ytterligare nagra ganger.
Plotdigt fungerar sprutan utan synbar orsak. De tva arbetarna gar omedelbart vidare i in-
stéllningsarbetet utan att under stka orsaken till stoppet.

4.7 Upplarningssystemets fortjanster och brister

Bade arbetarna och arbetsledarna anser att det nuvarande upplérningssystemet, dér man l&r sig
jobbet ute pa arbetsplatsen, &r tillfredstallande. De &r Gvertygade om att det bésta, och kanske
det enda, sittet att |ara sig jobbet ar att galv fa trana och prova pa med de mer erfarna arbets-
kamraterna som handledare. Tekniken &r s unik att den inte kan |aras ndgon annanstans &n pa
plats, menar de. Arbetarna & genomgaende ntjda med sin egen upplarning och menar att de
har lart sig alt vad de behéver kunna for att kunna arbeta. Genom att man blev visad och fick
forklarat for sig larde sig intervjupersonerna snabbt grunderna i det arbete som férekommer
pa den specifika arbetsplatsen. En person uppger att han hade velat fa djupare teoretiska kun-
skaper om vad de olika rdvarorna har for verkan pa fargen. | 6vrigt uppger arbetarna att de
inte saknat nagot i sin upplarning.

Arbetsledarnatycker att de kurser som arrangeras av Akzo Nobel ocksa fungerar bra.

En av arbetsledarna menar att behovet av mer personal ofta kommer plétdligt vilket han ser
som en nackdel. Det gor att det & svart att planera anstéllningar i tillrackligt god tid for att
kunna ge en bra uppléarning: "Det ar svart att veta nar behovet uppstar. Och sen kostar det
pengar och sa, utbildning. [---] Det som & dumt och fel &r att vi altid & sent ute. Hade man
kunnat planera det [---] innan behovet finns och |&ra sig innan det har behovet, sa skulle man
larasig pa ett mycket sakrare sétt. | lugn och ro. Kanske under en langre period.”

Allra bast, menar han, hade det varit om man i god tid kunde erbjuda ett upplarningsprogram
dér teori och praktik varvades och att man gjorde studiebesok pa laboratorium och fick titta pa
fargtillverkning i liten skala pa ett tidigt stadium: " Ja da skulle jag vilja ha dem i god tid. Ha
ett riktigt program dar man hade det har med fargléara pa ett tidigt skede, [---] [sa att man fick
teoretisk undervisning] samtidigt som man gor det i praktiken. Det maste vara det absolut
basta. Om man gor det samtidigt som man ser pa nagot satt vad som hander. Det blir en direkt
koppling till det man gor. Och att man far gora det innan behovet av den har resursen finns.”
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5 Diskussion och analys

Syftet med denna studie &r att undersoka och fa forstaelse for uppléarning av nyanstéllda arbe-
tare samt att understka kontextens betydelse for upplarningen. De centrala fragestainingarna
I studien & vad som karaktariserar upplérningen av industriarbetare, vad arbetarna lar sig un-
der upplarningen, pa vilket sitt kontexten paverkar och vilka faktorer som paverkar uppléar-
ningen. | litteraturgenomgangen har jag funnit att den sociala kontexten, arbetsuppgifterna
och organisationens kultur och utformning har stor betydelse for larandet. | detta kapitel
kommer jag att besvara min fragestallning genom att diskutera och analysera det empiriska
resultatet i forhallandetill teorier om ldrande och upplarning i arbetslivet.

5.1 Utmarkande drag for upplarningen

Arbetarnas upplarning préglas av de forutsattningar som ges for larandet pa fargfabrikerna
Verksamheternas grundl dggande malséttning &r att producera farg av god kvalitet pa ett sakert
sétt med minsta majliga negativa miljopaverkan. Dessa mal, tillsammans med arbetets organi-
sering, arbetsuppgifterna och de tekniska forutsattningarna pa fabrikerna bestdmmer de akti-
viteter som forekommer och darmed ocksa vad man som arbetare far lara sig (jfr kap.2). Den
uttalade mal sattningen med upplarningen pa fargfabrikerna ar att arbetaren ska kunna utfora
och |6sa arbetsuppgifterna gavstandigt eller tillsamman med arbetskamraterna. Upplarningen
inriktas framst pa att reproducera befintliga kunskaper och att uppratthalla en stabilitet i pro-
duktionen (jfr kap.2 & 2.5). Detta leder till ett Gvervagande anpassningsinriktat lérande (jfr
kap.2.4). Detta & ocksa den typ av kunskaper som uppfattas som nddvandiga av arbetarna.

Arbetarnas larande utspelar sig integrerat med 6vriga aktiviteter pa fabrikerna. De &r fran for-
sta dagen en del av praktikgemenskapen och far omedelbart delta i aktiviteterna. Arbetarnas
larande & s gott som uteslutande informellt och oplanerat &ven om det forekommer inslag av
planerade utbildningsinsatser i form av kortare kurser och arrangerade studiebesok (jfr
kap.2.2). Med hjdp av checklistorna kan arbetsedarna och arbetarna sdlva kontrollera att
arbetaren fatt de fardigheter och kunskaper som & nodvandiga for att uppfylla malet med
upplarningen. Checklistorna innebar dock ingen planering for vid vilken tidpunkt eller i vil-
ken ordning arbetarna ska lara sig. Lérandet sker under tiden som arbetarna galva deltar i det
dagliga arbetet efter hand som arbetsuppgifterna dyker upp (jfr kap. 2). Trots att upplérningen
i huvudsak &r oplanerad och informell finns det en fungerande om &n delvis dold plan for
upplarningen. Det sker en mycket aktiv och mamedveten kunskapsformedling for att lara
nykomlingen arbetet, i synnerhet under den forsta tiden pa arbetet. Kunskaper och varderingar
uppratthalls och traderas genom anekdoter och beréttelser och genom att arbetskamrater visar
och beskriver men ocksa fungerar som forebilder for nykomlingen (jfr kap.2.1). De arrange-
rade kursernas framsta funktion &r att tydliggora organisationens kultur och 6vergripande mal
med verksamheten och att déarmed dka de anstélldas kénsla av delaktighet, helhetssyn och
identifiering med foretaget i sin helhet.

Den storsta delen av larandet bygger pa att den nyanstallde far tillgang till att §alv gora erfa-
renheter eller att arbetskamraternas erfarenheter formedlias i anknytning till den dagliga verk-
samheten (jfr kap.2.2). Arbetarna lér sig arbetet bade genom att de far direkt handledning och
indirekt handledning nér de observerar arbetskamraternai arbete. De arbetskamrater som fun-
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gerar som handledare kombinerar vanligen ord och handling nér de ska visa hur ett arbets-
moment ska utforas. Under instruktionerna understryks vad som &r viktigt att notera. Pa sa
sétt lars &ven tekniken bakom ut och novisen l&r sig hur momentet ska utforas men och ven
varfor det ska genomforas pa ett visst sétt (jfr kap.2.3).

Arbetsledarna har framst en funktion att sékra kvalitén och skapa en struktur i upplérningen
genom att styra upp och skapa forutséttningar for arbetarna att lara sig alt de ska. Arbetsle-
darna ger ocksa nyborjarna legitimitet och tillganglighet genom att introducera nykomlingen i
arbetsgruppen och genom att férdela arbetsuppgifterna. De védjer ofta ut handledare som &r
tillrackligt kunniga men som ocksd & lampliga forebilder for att formedla en onskvard in-
stéllning till arbetet. Genom att skapa tillféllen att bestka angrénsande verksamheter och ge-
nom att emellandt galv ge forklaringar ger arbetsledarna aven tillgang till djupare teoretiska
kunskaper och helhetssyn (jfr kap.2.3.3).

Bland arbetarna uttrycks onskemd om béttre tillgang till djupare teoretiska kunskaper kring
tillverkningsprocessen och mer information om ravaror och fardiga produkter. Teoretiska
kunskaper om farg och om tillverkningsprocessen anses som angelaget for att fa en forstaelse
for det arbete man goér, men inte oundgangligt for att kunna skéta de dagliga sysslorna. Arbe-
tarna uppmuntras att skaffa sig djupare kunskaper och ibland arrangeras formella tillfélen att
lara sig; genom kursen i farglara som foretaget anordnar, men ocksa genom foredrag eller
studiebestk i samarbete med angransande verksamheter. En stor del av l&randet av teoretiska
kunskaper sker dock informellt i det dagliga samarbetet med experterna, nér de mer erfarna
arbetskamraterna forklarar eller nér arbetarna géva aktivt soker kunskap (jfr kap.2.3.2). De
tillfallen som ges for reflektion och dialog i samarbetet med experterna och andra mer kunni-
ga pa arbetsplatserna ersétter i viss man formella utbildningsinsatser (jfr kap.2.2 & 2.5).

5.2 Vad arbetarna lar sig under upplarningen

Under sin upplarning far arbetarna framst kunskaper och fardigheter i hur de ska genomfora
arbetsuppgifterna rent praktisk, vilka handgrepp de ska anvanda och hur de lampligen ska ga
till vaga. Arbetarnalér sig forfaringssatt och metoder for att uppna uppstélida mal, vad de ska
gorai givna situationer, hur de ska tillampa tekniken och hur de pa ett effektivt och godtag-
bart sitt ska lGsa problem som uppkommer i det dagliga arbetet. Arbetarna tranas ocksai sina
sociala fardigheter att fungera och samarbeta i grupp. Kunskaper som instéllning, attityd och
intressen utvecklas i takt med att forstaelsen for det egna och andras arbete vaxer. Samtidigt
l&r arbetarna sig vilka kunskaper som anses som viktiga och vilken typ av kunskaper som de
forvantas inhamta. Arbetarnalér sig vilka formella och informella normer som géler, hur man
beméter arbetskamrater och utomstéende och vilken roll de galva har i praktikgemenskapen
(jfr kap.2 & 2.1).

Vi har redan kunnat konstatera att det |arande som sker pa fabrikerna till storsta delen &r an-
passningsinriktat pa grund av de krav som finns pa fabrikerna och att arbetarnas utrymme for
egna innovationer &r starkt begransat. Det vore darfér 6verflodigt att diskutera arbetarnas
handlingsutrymme under upplarningen som en aspekt av larandet. Men handlingsutrymmet
och upplevelse av kontroll & ndgot man i viss man lar sig i praktikgemenskapen. Arbetarna
vet de exakta granserna for sitt handlingsutrymme. De |&r sig vad de rimligen forvantas kunna
och néar de forvantas vara okunniga. For att atgarda stérningar anvander de sig av metoder
som de lart sig genom kontakter med mekaniker men ocksa av egna mindre konventionella
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knep for att fa maskinerna att fungera. Vid handelsen med den kranglande bl&cksprutan som
beskrivs i kap.4.6.1 reagerade arbetarna avvaktande. De provade inga alternativa metoder for
att fa den att fungera. Detta kan vara ett tecken pa att arbetarna har mycket god kompetens i
att avgora hur ett problem atgardas pa basta sétt och nar det & 1ampligast att inte géra nagot
alls. Det kan ocksa tyda patvivel pa den egna kompetensen om det finns andrai nérheten som
forefaller béattre skickade att |6sa uppgiften. En tredje mgjlig férklaring &r att arbetarna lart sig
att de inte har formaga att 16sa problemet (jfr kap.2.4.1).

5.3 Kontextens betydelse

Kontexten har mycket stor betydelse for vad arbetarna lar sig som nykomlingar. De arbets-
uppgifter som arbetaren tilldelas och arbetskamraternas villighet och formaga att formedla
sina kunskaper & av avgorande betydelse for vad arbetarna far tillgang till att lara (jfr
kap.2.3.1).

Det finns genomgaende kulturella drag som kan ses hos alla arbetsgrupper och i organisatio-
nen i sin helhet (jfr kap.2.4). Varje grupp har ocksa sin sérart som nykomlingen l&r sig och
anpassas till. Onskvérda egenskaper, som humor eller forsiktighet bekréftas medan andra
mindre lampliga egenheter tonas ned. Aven om forsiktighet &r ett personlighetsdrag, som de
intervjuade arbetarna anser sig ha, sd & det en instéllning som forstérks genom den fostran
arbetarna far i arbetsgemenskapen. Arbetarna anpassastill de gallande normerna och & sjava
med och formar vardesystemet som bland annat omfattar instélningen till hur nya arbetskam-
rater ska behandlas och vilka kunskaper som ska laras ut. Pa fabrikerna finns en tradition och
vilja att undervisa och handleda nykomlingar och att ber&tta om fargtillverkning, dar kunska-
per och erfarenheter anses som allmangods och déar nykomlingar har en savklar réttighet att
fatillgang till allade lartillfallen som forekommer pa arbetsplatserna (jfr kap.2.1).

Det forefaller vara tdmligen sparsamt med diskussioner kring arbetet i pauser och lediga stun-
der. Vid sddana tillfalen diskuteras andra saker av mer privat karaktar. Det samma galler nar
man arbetar jamte varandra. De ganger arbetet diskuteras ar framst vid nagon form av stor-
ning eller som stickrepliker nar man fragar varandra hur det gar. Det finns alltsd ingen ut-
praglad " kafferumspedagogik” dér man standigt |&r av varandra under raster och lediga stun-
der. Den dialog och reflektion som férekommer, forutom vid ren undervisning, liknar i stora
stycken den beskrivning D66s (2001) ger av tysta korta reflektionstillféllen dér dialogen
kompletteras av handlingar nér man ser varandrai arbete och man ser hur den andre gér upp-
giften till motes (jfr kap.2.2). Den reflektion som utspelar sig i diskussioner kring problem ger
nyanstallda tillgang till arbetskamraternas erfarenheter men ocksa majlighet att begripa det
svarbegripliga. Nér arbetarna deltar i de gemensamma reflektionerna och hor de mer erfarna
arbetskamraterna resonera med varandra far de tillgang till djupare forklaringar samtidigt som
de l&r sig hur de sjdlvakan - eller forvantas - forhdllasig till problem och uppgifter. Samtidigt
skapar arbetarna en beredskap for att kunna hantera framtida uppgifter av liknande karaktar
(fr kap.2.3 & 2.3.1).

Det legitimerade perifera deltagandet som tilléter arbetarna att fraga, be om rad, ga runt och
titta pa hur andra gor eller diskutera problem med arbetskamrater och experter & inte ett pri-
vilegium som enbart galler under den forstatiden i arbetsgemenskapen. Denna méjlighet finns
for alla och anvands ocksd i varierande utstréackning. De mer erfarna arbetarna anser sig na-
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turligt nog inte ha samma behov av att fraga och be om hjdp men de frégar eller diskuterar
altid med arbetskamrater eller experter om de anser att de behodver det (jfr kap.2.3 & 2.3.2).

Mdjligheten att fraga och att nastan alltid fa tillgang till svar betonas mycket tydligt av de
intervjuade arbetarna. Vid handelsen med den kranglande blacksprutan (se ovan) da en ar-
betskamrat tillkallades fick jag dock inte intrycket av en dverflodig hjalpsamhet. De tva arbe-
tarna fick visserligen svar pa sin fraga men kanske inte pa det satt som man skulle kunna for-
vanta sig. Den person som tillfragades tittade, konstaterade vad som kunde vara ett mgjligt fel
men engagerade sig inte. Han stannade inte kvar for att folja upp eller diskutera, utan hanvi-
sade till arbetskamratens egen formaga att atgarda problemet. De tre arbetarna diskuterade
inte ténkbara orsaker till att blacksprutan kranglade och forsokte inte 16sa problemet gemen-
samt. Situationen &r i och for sig inte motstridig med de intervjuade arbetarnas uppgifter att
man altid & valkommen att be om hjdp och att man ocksa far hjdp nar man behtver. Arbe-
tarna fick hjalp, men inte mer, snarare fick de ett rad och var sedan hanvisade att klara sig
gava. Om rédet fungerade €eller inte var inte intressant for nagondera parten. Skulle det rad
som gavs inte vara lyckosamt var man hanvisad till att klarasig sév, fragaigen eller ga vida-
retill ndgon annan.

Eftersom arbetet vid vissa moment &r kringskuret av rutiner och sdkerhetsforeskrifter har ar-
betarna begransade mojligheter att experimentera eller prova sig fram pa egen hand. Detta
utesluter dock inte mgjligheten att reflektera over de erfarenheter som gors eller 6ver de ar-
betsmetoder som tillampas. Arbetarna kan diskutera recept och metoder och foresla forand-
ringar och forbéttringar som de sedan far feedback pd, antingen genom forklaringar till varfor
man inte kan gora annorlunda eller genom att forslaget testas och anvands (jfr kap 2.2). Som
nyanstéllda blev arbetarna tidigt uppmanade att komma med egna forslag och idéer. Genom
uppmuntran och genom att lyssna pa kollegernas samtal och diskussioner med varandra och
andra yrkesgrupper och genom att tilldtas delta i diskussionerna lar sig arbetarna tidigt att
egna funderingar och idéer kring verksamheten &r tillatna och valkomna. Det & majligt att
arbetarna darigenom lar sig ett forhallningssétt till sitt eget arbetssétt och till verksamheten
som innebér ett visst matt av kritiskt tankande (jfr kap.2.5).

Genom beréttelser om tidigare tillbud och genom att man livfullt far beskrivet vad som kan
héanda l&r sig nyanstéllda respekt for regler och rutiner. Detta & en absolut nédvéandighet men
det & inte osannolikt att man ser ett visst underhdliningsvarde i de dramatiska beréttelserna
och dessutom betonar riskmomenten ytterligare for att imponera eller 0ka yrkesstoltheten.
Arbetarna anser att de anekdoter om foretagets historia som forekommer inom organi sationen
inte fungerar som kunskapskalla utan att de snarare har en kulturbéarande och underhalande
funktion. Historier om tidigare olycksfall och tillbud fungerar dock &ven som sedelérande
historier for att illustrera vad som kan handa om man inte foljer sékerhetsforeskrifterna. De
beréttelser som spontant berattas om hur det sag ut innan och hur man tillverkade farg forr i
tiden bidrar till att fa en forstaelse for fargtillverkning och till de erfarenheter som &ldre ar-
betskamrater har och som inte kan visas eftersom tekniken ar annorlunda nu. Nykomlingarna
far ocksa del av organisationens historia och kulturellaliv (jfr kap.2.1.1).



5.4 Paverkansfaktorer

Arbetskamraternas villighet och forméaga att lara ut, kombinerat med mdjligheten att gora
egna erfarenheter genom att handfast utfora arbetsuppgifter inom verksamheten & de storsta
tillgangarna vid upplérningen. Den aktiva kunskaps- och erfarenhetsférmedling som fore-
kommer pa fabrikerna ger goda majligheter att fa tillgang till bade praktiska och teoretiska
kunskaper (jfr kap.2.3.1).

Foretagets |6nesystem, som bygger pa kompetens, fungerar som ett incitament for att de ny-
anstallda sjdva ska skaffa sig de kunskaper som kravs for att na full 16neniva. Samtidigt p&
verkar arbetets organisering i grupper, som har ett gemensamt ansvar for produktionen, ar-
betskamraternas intresse av att lara upp nykomlingar till att bli salvstéandiga for att fordela
arbetsbordan jamnt inom gruppen. Detta kan jamféras med |0nesystem som bygger pa pro-
duktionsinriktade prestationsléner, som det ackordsystem som en arbetare hade erfarenheter
av (se kap 4.6), dar arbetarna inte har intresse av att lara sig nytt eller lara ut till andra (jfr
kap.2.4).

Den sociala kontexten paverkar vilken typ av kunskaper som anses som viktiga och vad man
som nykomling tillts att l&ra sig. Men kontexten yttre paverkan &r inte helt avgorande. Indi-
videns eget intresse och forméaga att |&ra ar avgorande for hur snabbt och framfor alt hur
mycket han l&r sig. De grundldggande kunskaperna, hur maskinerna fungerar och hur man ska
utfora arbetsuppgifternalarsi regel ut till arbetarna painitiativ av andra an nykomlingen sjalv.
For att skaffa sig kunskaper som gér utover de praktiska kravs det oftast att arbetarna gadva &r
aktiva och fragvisa och tar egnadinitiativ (jfr kap.2.4). Det & ocksa individerna som bearbetar
och tolkar de intryck de far pa arbetsplatserna och gor kunskaperna till personliga (jfr
kap.2.1).

Systemet med kunskapsformedling av erfarna arbetskamrater & en betydelsefull faktor som
oftast innebér att |arandet gynnas. Handledarna har en nyckelroll i arbetarnas uppléarning, inte
bara for att lara ut handgrepp och praktiska kunskaper utan aven for att 6ka begripligheten i
det som lars ut genom feedback och forklaringar. Men systemet med handledare kan innebéra
svagheter i upplarningssystemet som kan utgora ett hinder for larandet. Att ha enstaka men
engagerade handledare kan ge en grundlig upplarning vilket ocksa innebar en tydligare fost-
ran till en nskvéard attityd. Upplarningen blir alltsa s att siaga sakrare, bade for arbetaren och
fOr organisationen. Samtidigt &r risken storre for att |arandet blir en oreflekterad direktoverfo-
ring av kunskaper. Att ha flera handledare som visar och férklarar ger stérre utrymme fér ny-
komlingen att §élv reflektera Gver aternativa arbetssétt. Samtidigt stéller ett kollektivt hand-
ledarskap storre krav bade pa gruppen och pa nykomlingen sjalv eftersom det finns en risk att
kunskaperna blir ytligare eller att det uppstar luckor om arbetskamraterna enbart visar det
aktuella momentet utan att forklara hela forloppet. Om nykomlingen inte har tillgang till
handledare som engagerar sig eller 1&r ut pa ett begripligt sétt finns en risk att kunskaperna
begrénsas eller, i varstafall, att arbetaren lar sig pa fel sétt. Detta & en risk framfor allt i sma
arbetsgrupper. En arbetare som hade begransade mojligheter att fa hjép av sina arbetskamra-
ter och som heller inte kunde ga vidare med sinafragor var mer héanvisad till sin egen forméaga
att galv rakna ut hur han skulle géra. Det & mdjligt att denna person har utvecklat en stérre
galvstandighet och att han haft storre majligheter att gav prova sig fram till rétt 16sning &n
de 6vriga arbetarna. Det kan ocksa hénda att den begransade tillgangen pa handledare har
forstarkt forsiktigheten. Denna person forefaller vara den som haft minst majligheter att lara
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sig jobbet pa djupet. Han har ocksa hittills haft tillgang till farre arbetsuppgifter én de dvriga
arbetarna (jfr kap 2.4).

Det finns inga tecken pa nagon uttalad rangordning efter svarighetsgrad eller status i de ar-
betsuppgifter som arbetarna utfor i sitt dagliga arbete. Jag kan anda se en naturlig ordning i
arbetsuppgifterna med stegrande svarighetsgrad som arbetarna vanligen foljer néar de borjar
arbeta pa fabrikerna. Arbetarna fick borja med de arbetsuppgifter som var léttast att lara i
slutet av produktionskedjan. Dessa uppgifter hade samtidigt den lagsta tekniska nivan. Ar-
betsuppgifternas komplexitet stegrades genom att de fick arbeta med allt mer tekniskt avance-
rad utrustning som stegvis ocksa dkade kontakten med sjdva tillverkningsprocessen. Tillgang
till mer komplexa arbetsuppgifter gav ocksa tillgang till djupare kunskaper. Men att arbeta vid
de allra mest komplicerade maskinerna innebar inte automatiskt att de fatt battre mojlighet att
forsta tillverkningsprocessen. Den maskinella utrustningen har en skiftande grad av automati-
sering vilket avgor abstraktionsnivan. Vid de mindre automatiserade systemen har arbetarna
en narmare kontakt med processen genom att de emellanat tillsétter ravarorna manuellt och da
kan se vad som hander i |6sningen. Arbetarna har ocksa stérre majligheter att sjdva ge kom-
mandon for att styra processen vilket gor att de far en tydligare koppling mellan metod, ravara
och utfal (jfr kap.2.3 & 2.3.1).

Arbetets organisering avgor tillgangen pa arbetsuppgifter och darmed ocksa vad, och hur
mycket, man far tillgang till att larasig (jfr kap.2.4). Pa Decofabriken roterar arbetarna regel-
bundet mellan olika moment i tillverkningsprocessen. Arbetarna lar sig alltsa allt som ingar i
gruppens arbetsuppgifter och ser produktens framvéxt fran det man blandar samman ravaror-
natill dess att den stér fardig att transporteras till lagret, emballerad i hinkar, burkar eller dun-
kar. P& Industrifabriken har man i regel mindre rotationscykler. De som arbetar med tappning
kan visserligen byta arbetsuppgifter med varandra och @ven ga upp och hjalpatill med att sat-
sa men det sker inte regelbundet. De personer som satsar gor i regel detta och gar sdllan ner
och hjaper till med tappningen. Foljden blir troligen att arbetarna blir mycket specialiserade
och skickliga pa de arbetsuppgifter de vanligen utfor men att de far mindre bredd och helhet i
kunskaperna (jfr kap.2.5).

De svérigheter i kommunikationen som arbetarna rékat ut for handlar om spraksvarigheter
och inte om att forsta det fackméssiga spraket eller att man har svart att uttrycka tysta kunska-
per. Hinder for larande genom spraksvarigheter eller begransad tillgang pa arbetskamraternas
handledning 6verbryggas, antingen genom att arbetarna byter strategi och fragar nagon annan
eller forsoker listaut svaret gav (jfr kap.2.4).

Det finns ett tydligt produktionskrav pa fabrikerna som gar fore larande och larandet kan dér-
for fordrojas vid hog arbetsbelastning. Detta géller framfor alt att fa tillgang till fler arbets-
uppgifter eller att fa mojligheter att gora studiebesok. Men arbetarna ser tiden som en tamli-
gen oproblematisk faktor i upplarningen. De uttrycker inte att de ként press att de snabbt
skulle bli galvgaende. Hinder i larandet pa grund av hdg arbetsbel astning 6verbryggas i regel
pa lang sikt. Sett ur ett langre perspektiv lar sig arbetaren allt men det tar olika lang tid. Det
kan dock finnas en risk, om hindren blir mycket 1angvariga, att arbetarnas upplarning stannar
av helt dller salange att arbetarna blir rédda for att prova pa nytt eller lar sig att avsta fran att
lara (jfr kap.2.4).

Enligt arbetarnas uppfattning &r det endast det egnaintresset som sétter granser for hur myck-

et man kan och far larasig. Forutom den tydliga grénsen att aldrig experimentera eller testa pa
egen hand rader det till synes inga normer inom grupperna eller i organisationen som haller
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tillbaka det individuella l&randet. Det finns dock en gréans for hur breda och hur djupa kunska-
per man kan skaffa sig pa arbetsplatserna. Arbetarna kan inte lara sig mer an vad de mest
kunniga pa arbetsplatsen kan delamed sig av eller vad man kan ta del av genom de arrangera-
de kurserna (jfr kap 2.5). Detta & dock ett pedagogiskt problem som uppkommer efter upp-
larningsperioden och som darmed far anses ligga bortom detta arbetes rackvidd.

5.5 Avslutande reflektion

En fragestallning som &r intressant, men som jag inte fatt svar pad i min studie, handlar om
upplarningar som inte far ett lyckosamt utfall. Det forekommer sannolikt emellanat att arbeta-
re faktiskt inte lar sig eller att de inte l&r sig jobbet pa ett Onskvart sétt. Eftersom man 1&r sig i
en socia kontext &r det givetvis sa att man &ven kan lara sig sddant som & mindre positivt for
individen eller organisationen, som inlard hjapldshet, en negativ instélining till att 1ara, att
begréansa arbetsinsatsen till ett minimum eller att bortse fran nédvandiga sakerhetsrutiner. Det
vore intressant att studera vad det i safall beror paoch vad det i |angden leder till.
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